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 :مقدمة

كبيرة تزداد يوما بعد يوم بتعقد النظم  هميةأالتكوين موضوعا ذا  ضحىأفي عصرنا الحاضر 

مباشر بالكفاءة في  اطارتبجها و فلسفتها لماله من هالصناعية و بتطور انظمة الادارة و منا

الموارد البشرية من جهة وجودة   كفاءةلهناك تلازما  نأو تنمية الموارد البشرية كما ،الأداء

مهما كانت طبيعة  نهأمن خلال ذلك يمكن القول  خرىأالسلع و كفاءة الخدمات من جهة 

لى قدرة المنظمات فان نجاحها في تحقيق اهدافها يعتمد اعتمادا مباشرا و بشكل كبير ع

عن طريق التكوين الذي يعتبر احد وسائل المنظمة لتطوير  لاإولا يتم هذا ،كفاءتهمالعاملين و 

بالشكل الذي يمهد المسيرة نحو  للأفرادوالفنية و العملية والسلوكية  و تنمية القدرات العلمية

باعتباره ظمات العصرية ناذ يتلقى التكوين اهتماما متزايدا في الم،نجاحها و ازدهارها 

و ينطلق هذا الاهتمام ، دائهاأو تنمية الموارد البشرية و تحسين  لإعدادالوسيلة الافضل 

الدور الذي تلعبه الموارد البشرية في خلق و تنمية القدرات  بأهميةالمتزايد من الاعتراف 

قنيات للت الكفءو الخدمات و تفعيل الاستخدام  ابتكار السلعالتنافسية للمنظمات في تطوير و 

التكوين يشكل في المنظمة احد المؤشرات  صبحأ ذإ.و الموارد المتاحة لهته المنظمات

 فرادالأالمنظمة التي لا تهتم بتكوين  نأببحيث يعتبر المسيرون  لديناميكيتها جابيةيالإ

لتكوين الذي  واضحةاعطاء صورة  جلأو من  ،منظمة تحتضر لذلك العاملين بها عبارة عن

تطور المن ة عاصرمج تاوهذا ن، البالغة في الوقت الحاضر هميةالأ واضيع ذاتيعتبر من الم

ضرورة تبني نظام تحسين و  لىإضخم حيث يدفع جميع المؤسسات المعرفي التكنولوجي و ال

و انتاجية  داءأو تحقيق افضل ، عمالها تجنبا للوقوع في المخاطر من جهة  داءأرفع كفاءة 

 ءادأسسة بنشاط التكوين يضمن تحقيق غاياتها و كسب احسن المؤ هتماماو  خرىأمن جهة 

 .لعمالها 

المسؤولة عنهم  دارةالإيتوجب على  البشرية،وحتى تحقق اي مؤسسة تنمية شاملة لمواردها 

 .العاملينتحسين مستوى اداء  على يعمل نأ نهأشبكل ما من  هتمامالابصفة خاصة 
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 أدائهم،تقييم مستوى  والعمل علىيفي الوظ وتطوير مسارهموذلك من خلال تكوينهم 

يتم اتخاذ قرار على نظام تكوين  عليه اوبناءمع الوظائف الحالية  داءالأمدى توافق  معرفةو

 .العمال

وعليه ركزت هذه الدراسة على محاولة الكشف عن العلاقة بين التكوين والأداء من خلال 

 :معرفة

 :بابينك قد تم تقسيم هذا البحث إلى وبذل العاملين،التكوين في تحسين أداء  هميةأ

 .الإطار النظري ويتكون من ثلاثة فصول يمثل: الأولالباب 

 .يمثل المشروع التصوري ويتضمن فصل واحد :الثانيالباب  

 :نقدم محتويات كل فصل وفيما يلي 

الفصل الأول تناول الإطار العام للدراسة ويتضمن عرض إشكالية الدراسة بتحديدها 

 ، وتحديدالفرضياتا مع ذكر تساؤلاتها، وللإجابة على هذه التساؤلات تم صياغة وصياغته

ثم  الدراسة،أهمية أهداف  وصعوبات الدراسة،الموضوع، اختيارثم ذكر أسباب  المنهج،

تحديد أهم المفاهيم المعتمدة في الدراسة إلى جانب عرض لأهم الدراسات السابقة المتعلقة 

 .بالموضوع

تناولنا فيه مفاهيم عامة حول التكوين، حيث تطرقنا فيه إلى خصائص وأهمية الفصل الثاني 

 .مراحله ثم وأنواعهالتكوين اهداف التكوين، إجراءاته، وأساليبه 

وفي الفصل الثالث تطرقنا فيه إلى تحسين أداء العاملين حيث تضمن ماهية الأداء من خلال 

 أشرنا حيثؤثرة فيه ثم ماهية تقييم أداء التطرق إلى عناصر ومحددات الأداء، العوامل الم

 المستخدمة،ومشكلاته وخصائصه والطرق الأداءم تقيي الأداء،معايير تقييم وأهداف أهمي إلى

 .العاملين أداء تحسين فين التكوي دور وأخيرا
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 وإجراءات الدراسة منهجية فيتضمنالتصوري  أما الفصل الرابع والأخير المتعلق بالجانب

محاولة التأكد من مدى صدق الفرضيات التي  طرقنا فيه إلى المنهج المستخدمحيث ت البحث

 .عالمراجوقائمة  ثم الخاتمة اليها المتوصلالنتائج وتم طرحها في الدراسة 
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 :تمهيد

في هذا الفصل سيتم التطرق إلى العديد من النقاط المتعلقة أساسا بالإشكالية وتحديد أبعادها 

لننتقل بعد ذلك لتوضيح أسباب إختيار الموضوع  الدراسة ومنهجوطرح الأسئلة والفرضيات 

والمفاهيم ثم التعرف على المشروع التصوري  الدراسة،تم تحديد الأهمية والأهداف 

وأخيرا تناول الدراسات السابقة التي تعتبر إرثا نظريا لبناء البحث السوسيولوجي  الأساسية

 .لاقة بالتكوين والأداءلذلك تم الإعتماد على أهم الدراسات التي لها ع
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 :الإشكاليةتحديد :أولا

موارد بشرية سواء كانت قطاع عام  وأنواعها إلىتحتاج المؤسسات على اختلاف أحجامها 

الطبيعي أن تزداد الحاجة إلى تنمية الموارد البشرية مع ظهور وظائف  خاص، ومنأو قطاع 

وما  والمعقدة والتكنولوجيا الجديدةحديثة الجيا المؤسسات التكنولو وباتساع استخدامجديدة 

التكوين من الوظائف  بعد وهنا ،الخدماتوسلع التعديل أو تغيير في إنتاج  رافقها من

والمهارات والمواقف إلى تزويد العمال بالمعارف  والتي تهدفالأساسية المخطط لها 

الفعالية في أداء الحمل و تغيير كما أن وظيفة التكوين تعمل على زيادة الكفاءة و ،والتصرفات

لى مستوى المجتمع و هداف المنظمة كما أن لها أهمية عالأسلوك العاملين من اجل تحقيق 

العاملين كما الإيجاب على المجتمع و المنظمة ورد باعتبار أن أنشطتها تنعكس بفالمنظمة و ال

المنظمة بعد أن كانوا ينظرون أنها وسيلة لتنمية الرأسمال البشري و لتأمين الأصول العرقية ب

أن التكوين ارتبط ث حي،جى منهاإليها على أنها لا تعدو أن تكون تكاليف إضافية لا فائدة تر

لقياس أداء الأفراد العاملين بصورة موضوعية و صادقة و العمل على تطوير أداء هؤلاء 

انجاز العاملين و  الأفراد مستقبلا فإننا لا نتصور أن يتم عمل ما دون التعرف على حدود

من هنا تأتي أهمية وجود نظام التكوين و و،مدي تكوينهم الفعال و تقديم قدراتهم ومهاراتهم 

تقييم أداء العاملين بشكل مناسب و بطريقة فعالة وانه مهما كانت طبيعة المنظمات فان 

و كفاءتهم  بشكل كبير على قدرة العاملينو،أهدافها يعتمد اعتمادا مباشرا نجاحها في تحقيق

وسائل المنظمة لتطوير و تنمية القدرات الولا يتم هذا إلا عن طريق التكوين الذي يعتبر أحد 

ب رة نحو نجاحها و ازدهارها إذن وجالعلمية و الفنية والسلوكية للأفراد الذي يمهد المسي

 :طرح الإشكالية التالية

 ؟الصناعيةة العاملين بالمؤسس وتحسين أداءهل يساهم التكوين في رفع -

  :ويندرج ضمن هذا التساؤل الرئيسي الأسئلة الفرعية الآتية

 العاملين؟يساهم التكوين في التحسين من قدرات ومهارات  هل-1

 ؟العاملينأداء  تقييمالبرامج التكوينية في  مساهمة ما مدى-0
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 :الدراسة فرضيات:ثانيا

 .ومهارات العاملينمن قدرات  في تحسينالتكوين  يساهم-1

 .المؤسسةفي تحسين أداء العامل داخل  التكوينيةالبرامج  تساهم-0

 :الموضوعأسباب اختيار :ثالثا

 :يليتوجد عدة أسباب لاختيار دراسة هذه الظاهرة دون غيرها نجملها فيما 

 :ذاتيةأسباب / 4

 .الموضوعي دراسة هذا رغبتنا ف*

التكوين أهمية حيث أن موضوع  عملالتنظيم والالمتمثل في علم اجتماع  الاختصاصطبيعة *

 .في تحسين أداء العاملين يعتبر من مواضيع هذا الإختصاص

 :موضوعيةأسباب /  2

 في تالي زيادة فعاليةالنتاجية للعاملين وبالإيلعب التكوين دورا أساسيا في رفع الكفاءة  -

 .المؤسسة

 .ام لا ةي تحسين اداء العاملين في المؤسسفعلی دور التكوين  كثرأالتعرف -

 :الدراسة أهمية: رابعا

في تحليل مفهوم التكوين وعرضه بصفة مبسطة سهلة الاستيعاب  تكمن دراسةهذا إن أهمية 

وهكذا يصبح في متناول الباحثين ونجعل منه أرضية نظرية ودعم يمكنهم من إنجاز دراسات 

د البشرية التي من أهم أنشطة إدارة المواربالإضافة إلى أن التكوين مكملة،نظرية أخرى 

من خلال تنمية قدراتهم ومهاراتهم وتوجيه  على رفع وتحسين كفاءة أداء العاملين تعمل

 .سلوكهم
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 :أهداف الدراسة:خامسا

 .والعاملينبالنسبة للمؤسسة  أهمية العملية التكوينية ندتهدف الدراسة إلى الوقوف ع (1

 .المؤسسة في العاملين أداء على التكوينية البرنامج مساهمة مدى معرفة (0

 .الأداء وتحسين التكوين بين الموجودة العلاقة على التعرف محاولة (3

 :منهجية الدراسة :سادسا

 أجل من وذلك والاجتماعية الإنسانية العلوم مواضيع لتعدد تبعا العلمية المناهج تعددت

 من المرجوة لأهداف وفقا المناهج طبيعة وتحدد دقيقة علمية بطريقة الحقائق إلى الوصول

 .الموضوع طبيعة عن أيضا ناجما يكون التحديد ،وهذاكالدراسة

 الحقيقة لاكتشاف للمشكلة دراسته في الباحث يتبعها التي الطريقة" بأنه المنهج ويعرف

 يحدد الذي البرنامج هذاث البحو موضوع يثيرها التي والاستفسارات الأسئلة على وللإجابة

.اكتشافها وطرق الحقائق تلك إلى للوصول السبيل
1
 

 المنهج الوظيفي اختيارفي هذه الدراسة ونظرا لطبيعة الموضوع ارتبنا إلى  إعتمدنا

في آن واحد لتحديد وفهم ظاهرة التكوين في بعدها المهني وبعدها الاستراتيجي  الوصفيو

داخل المؤسسة كما أردنا نفهم سيكولوجية المستفيدين من هذا التكوين في ترقية ورفع أداءه 

 .المؤسسة وخارجهافي 

لتفسير  كأليةالطريقة العلمية التي تعتمد بالأساس على الوظيفة  هو: الوظيفيالمنهج 

الظواهر وتحليل الوظيفة على الفعل أو العمل الذي يقوم به کائن ما تعود جذور المنهج 

 عالم الاجتماع إميل وبخاصة كتاباتإلى أعمال الرواد الأوائل لعلم الاجتماع  الوظيفي،

على ضرورة تحليل وظائف  1898، حيث أكد في مؤلفه الخاص الصادر يمدوركا

له قواعده وأصوله لم  كمنهجإلا أن التحليل الوظيفي  والممارسات الاجتماعية،المؤسسات 

 مالينوفسكي وميرتونيظهر إلا في الثلاثينات من القرن الماضي على يد الاثنولوجين مثل 

                                                           

.68،ص‌‌‌1002الجامعية‌مصر،‌الاجتماعية،المكتبة‌البحوث‌لإعداد‌المنهجية‌والخطوات‌العلمي‌محمد‌شفيق،‌البحث- 1 
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فعل متكرر کائن ما يتمثل في الدور الذي يلعبه في الحياة  ،الذي عرف بأن الوظيفة هي كل

 .في التحليل قةمطل ويعتبر اداةالاجتماعية 

خلال القيام بالوصف  من العلميةطريقة لدراسة الظواهر أو المشكلات  هو :الوصفيالمنهج 

قدرة ثم الوصول إلى تفسيرات منطقية لها دلائل وبراهين، تمنح الباحث ال ومن علميةبطريقة 

من مميزاته يعد  البحث،ذلك في تحديد نتائج  ويتم إستخدامعلى وضع أطر محددة للمشكلة 

مناسب لموضوع البحث العلمي التي تدور حول الظواهر او المشكلات الاجتماعية 

من ثم الحصول على الوصف الكيفي الذي يتمثل في السلوك خارجي للظواهر،  والإنسانية و

 .ثل في الوصول إلى أرقام تتعلق بالمشكلة او الظاهرةوالوصف الكمي الذي يتم

يعتبر طريقة لوصف الظاهرة المدروسة وتصويرها كميا عن طريق جمع معلومات مقننة و

.عن المشكلة وتصنيفها وتحليلها وإخضاعها للدراسة الدقيقة
1
 

 :المعتمدة التقنيات

كنوف التي دامت  كانت الدراسة الاستطلاعية بمؤسسة لقد :الاستطلاعيةالدراسة 

وبحكم والدي الذي يعمل بها و كذلك دخولي مؤقت للعمل في هذه المؤسسة  ،يومين

أثناء العطلة الصيفية وعلى ضوء اشكالية البحث و اهداف الدراسة اعتمدنا على 

تقنية المقابلة تعتبر سلاح كل باحث سوسيولوجي و التي،الملاحظة البسيطة 

التي مكنتنا استقصاء الحقائق من و،امة للمبحوث لة مفتوحة و حرية تاسئ بإعطاء

الواقع كما مكنتنا بمعرفة و التعرف على طبيعة العمل و التكوين المقدم و التعرف 

على الهيكل التنظيمي و وحدات المؤسسة والاطلاع على مختلف الوظائف و 

  .دراسة سلوك العاملين وأدائهم

                                                           

‌والتوزيع‌للنشر‌المناهج‌،دار‌2والسلوكية،ط‌الاجتماعية‌العلوم‌في‌جهومناه‌العلمي‌البحث‌كشرود،‌الطيب عمار‌-2

‌.‌116،ص‌1002الأردن
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 كل ما يحدث المؤسسة، وتسجيل هاتهتجولنا في  ومن خلالوالعلاقات فيما بينهم 

 مهمة، واصبحتاستفدنا بالكثير من المعلومات التي كانت تبدو لنا بسيطة وغير 

 .والبياناتأساسية اعتمدنا عليها في تحليلنا للمعلومات  ركيزة

لفظي، وجها لوجه  وهي حوار البياناتوسيلة ميدانية لجمع  أو أداة أي:المقابلة-

الملاحظة وبين شخص أو مجموعة من الأشخاص بهدف بين الباحث القائم ب

المقابلة في جميع  الدراسة، تستخدمالوصول إلى حقيقة ما، ومن أجل تحقيق أهداف 

الباحث في المقاربة،  العلمية،ولکي ينجحالمجالات في البحوث والدراسات 

وتحقيق الأهداف المرجوة يجب أن تجرى عن طريق المناقشة، والحوار ومن 

 هناك المقابلات الفردية والجماعية تجري المقابلات عادة في جلسة واحدة أنواعه

وذلك حتى يتمكن من التعبير عن نفسه وهذا النوع يدعى  واحدمع شخص 

 .وهي جماعيةبالمقاربة الفردية وقد ينظم الباحث مقابلة مع مجموعة من الأفراد 

 علاقة :"الدراسات، وتعرف على أنها من الأدوات المعتمدة في الكثير منأيضا تعتبر المقابلة 

ديناميكية وتبادل لفظي بين شخصين أو أكثر، وهي أداة بارزة من أدوات البحث العلمي، 

وظهرت كأسلوب هام في ميادين عدة منها علم الاجتماع
1
. 

 

 

 

 

 

                                                           

.89،‌ص‌‌2868،‌دار‌الطليعة‌،‌بيروت‌،‌1إحسان‌محمد‌الحسن،‌الأسس‌العملية‌لمناهج‌البحث‌الاجتماعي،‌ط- 1 
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قة الفاعلين الموجودين في الميدان سواء موجودين في العينة أو لا ث لأكسباستخدمت المقابلة 

والحصول يولد للعينة الثقة اتجاهي شيئا  اتجاهكشعور الأفراد من ميدان البحث بالراحة ف

، وتدارك نقاط القوة  وكمحقق وكباحث قييم أدائي، وكذلك ت أكبر قدر من المعطيات على

 .والضعف

والتحليل الفهم من الداخل التركيز والتعمق، دراسة المسارات الاجتماعية للمتكونين الوصف  

 .الاجتماعي لهم اسة السياقودر

 :واعتمدنا على المقابلة كأداة أساسية في بحثنا إذ شملت من محورين هي

يساهم التكوين في : والذي تضمنت فيه أسئلة حول الفرضية الأولى :الأولالمحور  -

 .أسئلة 5شملت على  حيث العاملينتحسين من قدرات ومهارات 

تساهم البرامج التكوينية : سئلة حول الفرضية الثانيةوالذي تضمنت فيه أ :المحور الثاني - 

 .أسئلة 5في تحسين أداء العامل داخل المؤسسة حيث شملت على 
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 :للتكوينالأساسية  المفاهيمتحديد :سابعا

 :التكوين :أولا

‌وهو‌بمثابةيعتبر‌التكوين‌من‌الوظائف‌المحورية‌في‌تثمين‌الموارد‌البشرية‌داخل‌المؤسسة‌

التي‌يقضيها‌داخل‌المؤسسة‌‌وطوال‌المدةالمعارف‌الأساسية‌يحتاجها‌الفرد‌في‌عمله‌‌تلقي

هدفها‌تحسين‌معارفه‌في‌مجال‌اختصاصه‌او‌اطلاعه‌‌وفترات‌تدريبية لأخريتلقى‌من‌حين‌

‌أخرىعلى‌خبرات‌
1

 

تكسبه  والمعارف التيتلك الجهود الهادفة إلى تزويد الموظف بالمعلومات  "بأنهيعرف  كذلك

، بما يزيد من ومعارف وخبراتلديه من مهارات  وتطوير ماهارة في أداء العمل، أو تنمية م

2."في أداء عمله الحالي أو يعده لأداء أعمال ذات مستوى أعلى في المستقبل تهكفاء
 

التكوين‌عبارة‌عن‌عملية‌تعديل‌إيجابي‌ذي‌اتجاهات‌خاصة‌تناول‌سلوك‌:‌ويعرفه‌بونارف

هنية‌أو‌الوظيفية،‌وهدفه‌اكتساب‌المعارف‌والخبرات‌التي‌يحتاج‌إليها‌الفرد‌من‌الناحية‌الم

.الأداءالفرد‌لرفع‌مستوى‌كفا‌عنه‌في‌
3
‌

 :الأداء

عكس‌الأداء‌قدرة‌المنظمة‌على‌تحقيق‌أهدافها‌ولاسيما‌طويلة‌الأمد‌منها‌التي‌يمفهوم‌الأداء‌

‌ا ‌باستخدام ‌والتكيف ‌والنمو ‌والبناء ‌والبقاء ‌الربح ‌بأهداف ‌والبشرية‌تتمثل ‌المالية لموارد

.ةوفي‌الظروف‌البيئية‌المتغير‌العاليتين،بالكفاءة‌والفعالية‌
4
‌

                                                           

قافة‌المؤسسة‌و‌فاعلية‌الاتصال‌في‌ث‌،1022مجلة‌فصلية‌اي‌اكادمية‌محكمة‌عدد‌خريف‌و‌الشتاء‌،مجلة‌الحوار‌الثقافي-2

.10ص‌‌،حمادي‌محمد‌شعبة‌علم‌اجتماع‌جامعة‌عبد‌الحميد‌بن‌باديس،ادارة‌الموارد‌البشرية‌  
.122،ص‌2868زكيمحمودهاشم،إدارةالمواردالبشرية،جامعةالكويت،الكويت،- 2 

3-Båter (G), Barzuchetti (FN), Comment manger la qualité de la formation Edition 
organisation, Paris, 1992 p53. 

للنشر‌و‌التوزيع‌‌‌AlphaDoc،مقياس‌ستة‌سيجما‌لقياس‌جودة‌الأداء‌دار‌‌،‌استعمالشعويبورزار‌سميرة‌يزالعياش-4
 ‌.77ص‌‌0202،الجزائر
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‌العامل‌ ‌من ‌المفروض‌أداؤه ‌للمعدل ‌وفقا ‌وواجبات، ‌مسؤوليات ‌من ‌الوظيفة ‌بأعباء القيام

‌خلال‌ ‌من ‌أي ‌الأداء، ‌تحليل ‌خلال ‌من ‌معرفته ‌يمكن ‌الذي ‌المعدل ‌ذلك ‌المدرب، الكفء

.الوقت‌المستغرق‌وإنشاء‌علاقة‌عادلة‌بينهمدراسة‌كمية‌العمل‌و
1
‌

 :الأداءتقييم 

عملية قياس ووصف لسلوك العامل وإنجازاته خلال فترة : " أنه علىيعرف تقييم الأداء 

".محددة بهدف تحسين الأداء 
2

 

العملية التي يتم بموجبها الحصول على المعلومات الضرورية عن الأفراد في جميع  

مجموعة من الأساليب المناسبة لاستخدامها في اتخاذ القرارات المستويات باستخدام 

.اللازمة
3

 

 :العاملين

هو‌كل‌ذكر‌أو‌أنثى‌يعمل‌لقاء‌أجر‌مهما‌كان‌نوعه‌في‌خدمة‌صاحب‌العمل‌تحت‌إدارته‌

‌‌وإشرافه، ‌عن ‌بعيدا ‌كان ‌والمستخدمون‌نظره،ولو ‌الموظفون ‌المدلول ‌تحت‌هذا ‌ويندرج

ملعلالذين‌يعملون‌في‌خدمة‌صاحب‌ا
4".‌

 

 

 

 

 

                                                           

920،ص‌2881،‌لبنان‌مكتبة‌الاجتماعية،‌المصطلحات‌معجم‌بدوي،‌زكي‌أحمد- 1 
2-Betty, roper riks, contemporary supervision ,mcgraw-hill, 1995, pp250. 

‌والتوزيع‌للنشر‌أسامة‌،‌‌دار2،‌الطبعة‌‌خلال‌المهاراتة‌من‌‌تيسير‌الموارد‌البشري‌،معاليم‌سعاد‌-اسماعيل‌حجازي‌-9

.‌29ص‌‌1029عمان‌–‌الأرد  
.199،‌ص‌1022التوزيع‌،‌عمان‌،‌،‌دار‌الحامد‌للنشر‌و9محمد‌فالح‌صالح‌،‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌،‌مدخل‌تطبيقي‌،‌ط- 4 
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 :السابقةالدراسات :ثامنا

حول التكوين داخل المؤسسات  دراسات سابقةفيه هناك اهتمامات و لا شكمما 

:نظرا لأهمية في تكوين المورد البشري يمكن ذكر البعض منها
1

 

‌بعنوان‌-1 ‌بودوح‌غنية ‌وأداء‌‌استراتيجيةدراسة ‌الصحية التكوين‌المتواصل‌في‌المؤسسة

‌ ‌البشرية ‌تخصص‌‌أطروحةالموارد ‌الاجتماع، ‌في‌علم ‌للعلوم ‌الدكتوراه ‌لنيل‌شهادة مقدمة

 .0212-0210تنمية‌موارد‌بشرية‌للسنة‌الجامعية‌

اي‌حد‌تساهم‌استراتيجية‌التكوين‌‌ىمن‌خلال‌إشكالية‌ال‌التكوينالدراسة‌المتدرجة‌حول‌‌-

هدف‌العلمي‌ومن‌اهداف‌الدراسة‌ال‌المؤسسة؟المتواصل‌بالمؤسسة‌الصحة‌في‌تحسين‌أداء‌

يعد‌موضوع‌التكوين‌المتواصل‌في‌المؤسسات‌الاقتصادية‌من‌مواضيع‌الساعة‌ومنه‌جاء‌

‌ ‌استراتيجية ‌على ‌الضوء ‌البحث‌لتسليط ‌استطاع‌هذا ‌هل ‌معرفة ‌کذلك ‌المتواصل التكوين

‌ ‌ان ‌الجزائرية ‌الصحية ‌المنظمات ‌مسؤولي ‌وكذا ‌التغيرات‌‌يأخذالمشرع ‌الاعتبار بعين

‌.الحاليالواقع‌‌مع‌،تتماشىها‌الساعة‌لوضع‌قوانين‌الجديدة‌التي‌عرفت

ومن‌نتائج‌المتوصل‌إليها‌من‌هذه‌الدراسة،‌وجود‌ثلاث‌مداخل‌المدخل‌الإداري‌الذي‌يركز‌

‌ ‌يؤثر‌و ‌البشرية، ‌الموارد ‌من‌وظائف‌ادارة ‌وظيفة ‌باعتباره ‌التكوين بباقي‌‌يتأثرعلى‌أن

 .في‌نجاح‌المؤسسة‌ثرؤيكوين‌تال‌إليه‌من‌خلال‌الدراسة‌ان‌ما‌توصلتوهذا‌‌‌الوظائف

‌الكلي‌ا ‌النسق ‌فرعي‌ضمن ‌نظام ‌انه ‌على ‌المتواصل، ‌التكوين ‌إلى ‌ينظر ‌النظم ‌مدخل ما

‌‌للمؤسسة ‌الاستراتيجية ‌هذه ‌وتتكون ‌من ‌‌التكوينعملية ‌يتم ‌المدخلاتوفيها ،‌‌تسخير

تسعى‌وتنظيمها‌من‌خلال‌وضع‌استراتيجية‌منظمة‌،‌مخرجات‌و‌تتمثل‌في‌الأهداف‌،‌التي‌

‌كانت ‌إذا ‌ما ‌العملية ‌هذه ‌مخرجات ‌لمعرفة ‌التقييم ‌التكوين ‌خلال ‌من ‌لتحقيقها  المؤسسة

‌ ‌تحققت‌فعلا ‌على‌‌وإعطاءالأهداف‌التكوينية ‌يقوم ‌الاستراتيجي ‌المدخل ‌اما ‌راجعة تغذية

‌لتشغيل‌وحدة‌ ‌المنظمة‌مثل‌دورات‌اعداد‌كوادر‌متكاملة ‌فعالية احتياجات‌تطويرية‌لزيادة

                                                           

أطروحة‌‌‌"بعنوان‌إستراتيجية‌التكوين‌المتواصل‌في‌المؤسسة‌الصحية‌وأداء‌الموارد‌البشرية‌‌،دراسة‌بودوح‌غنية-2

.1029-1021مقدمة‌لنيل‌شهادة‌الدكتوراه‌للعلوم‌في‌علم‌الاجتماع،‌تخصص‌تنمية‌موارد‌بشرية‌للسنة‌الجامعية‌  

 



 

12 
 

‌تخص ‌او ‌فنية ‌مستقبلا ‌العمل ‌في ‌للراغبين ‌بهدف‌‌المنظمة‌فييص‌منح ‌حاليا ‌العاملين او

‌الاحتياجاتتامين‌الوصول‌على‌كوادر‌م ‌مستقبلا‌حسب‌خطة ‌من‌وجود‌،اهرة ‌بالرغم لذا

كوين‌المتواصل‌له‌تبعض‌المشاكل‌في‌استراتيجية‌التكوين‌المتواصل‌بالمؤسسة‌الصحية‌فال

‌.شريةدور‌كبير‌في‌تحسين‌اداء‌مواردها‌الب

:أخرى حول دراسةهناك أيضا 
1

 

، مختاريةحشماوي  ،جيسترلنيل شهادة ماتخرج مذكرة  تكوين الإطارات المسيرة الجزائرية

 .0210-0211 تخصص تنظيم وعمل اجتماععلم  في

 لأداء التأهيلالمسير من زيادة في  الإطارلتكوين اهمية كبيرة نظرا لما يكسبه ل

 ومعارفه وتهيئته للتغيير وتطوير مهاراتهقة في النفس يمنحه الثووظيفته التسييرية 

يعتبر اداة  وتقبله كماتكيفه  وتسهيل عمليةحدة مقاومته لذلك  ويخفف منحتى يحدد 

كل  على بالفائدةيعود  إذافهو  وتعريفهم بهالغرس ثقافة المؤسسة في الافراد 

 .والمؤسسةالاطارات المسيرة 

 والتقنية ومنافسة للمؤسساتلتطورات الادارية فالمؤسسة يتسنى لها التحكم في ا

 .ومهارةالاخرى بفضل اطاراتها المسيرة الاكثر كفاءة 

 يعني واجتماعيإن التكوين رهان لكل سياسة، يكون لها مشروع تغيير اقتصادي 

فيه مشروعه  مشروع، يتحددأساسية، يركز عليها اي  قاعدة التكوينهذا ان 

يساهم في تحقيق التطور في شتى المجالات سواء تكمن اهميته في انه ونجاحه 

 .او اقتصادية او ثقافية اجتماعيةكانت 

                                                           

‌اجتماع‌علم‌في‌ماجيستر‌شهادة‌لنيل‌تخرج‌مذكرة،‌الجزائرية‌المسيرة‌الإطارات‌تكوينن‌نوابع،‌مختارية‌حشماوي2

.1021-1022،وعمل‌تنظيم‌تخصص  
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السريع بغرض على الدول  التكنولوجيالسريعة والتطور  الاقتصادية التحولات -

الإقتصاد السوق   جديد نموذجالتي هي في طريق النمو والتي هي في صدد انتهاج 

 .للتكوين ان تنتبه و تحرس على اعطاء الاهمية

:اما الدراسة الاخيرة التي تتبلور في
1 

 النفسلنيل شهادة ماستر،في علم تخرج ،مذكرة علاقة التكوين بأداء العمال

 . 0211-0211نادية  لبلقاضين تخصص تنظيم وعمل

 وأداءمن خلال الانطلاق من الاشكالية وجود علاقة الارتباطية بين التكوين 

كون  وذلك المؤسسةفي  خطة هامةل انها تعتبر بمؤسسة تريفيلور توص العاملين

عملية  عنهم وإغفالان بقاء العاملين في وظائفهم بصورة مستمرة اي وتيرة محددة 

التكوين يولد مشاكل بحيث يسبب عجز في القدرة لتحقيق الاهداف المرجوة 

 .حقيق الفعاليةت وبالتالي لا يضمن

 بلوغ أهدافها في تنمية القوى العاملةل جيعتبر التكوين وسيلة بيد المؤسسة، من أ 

كما يؤدي الى  وبالأداء المطلوبوحثهم على انجازهم بدقة تامة  العاملينبين اداء 

من الضروري  أصبحالانتاج لهذا  وكذا ترقية والاجتماعيترقية المستوى الثقافي 

 .مؤسسةفي وقتنا الحالي الاهتمام بالعنصر البشري كونه يعتبر راس مال 

الى رفع  يؤديالى ان العمال بعد اجرائهم لعملية التكوين  الباحثة تتوصل

الوقوع في الاخطاء  والتقليل منالمهني  وخاصة ادائهم وتحسين ادائهممردوديتهم 

.الجيد في المنصب وبالتالي التحكم

                                                           
 تنظيم تخصص النفس علم في ماستر شهادة لنيل تخرج بأداء‌العمال،مذكرة التكوين علاقة بعنوان نادية بلقاضين‌--1

‌1022-1028وعمل،
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 :خلاصة الفصل

وتحديد يعتبر هذا الفصل كمدخل تمهيدي للدراسة، حيث جاءت فيه صياغة إشكالية الدراسة 

الأهمية  صعوباته،الموضوع،  اختيارمع توضيح أسباب  والمنهج المستخدمفرضياتها 

والأهداف منه وكذا تحديد المفاهيم الرئيسية المعتمدة في الدراسة التي تخدم الموضوع ثم جاء 

 .عرض لأهم الدراسات السابقة التي تعتبر أرضية نظرية مفيدة لهذه الدراسة

 وتنمية قدراتهمن عملية التكوين هي استراتيجية مهمة في تكوين العمال اومن هذه الانطلاقة ف

والعملية في ان واحد من اجل تأدية المهام على أحسن وجه، لكن هذه العملية لا المهنية 

تقتصر على العامل فحسب بل يؤدي الى رفع مردودية المؤسسة، لان العامل هو عنصر 

 .حد ذاتها بشري كونه يعتبر استثمار للمؤسسة في
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 مفاهيم عامة حول التكوين: الفصل الثاني

 

 تمهيد

 .ماهية التكوين :المبحث الأول

 .إجراءات التكوين، وأساليبه :المبحث الثاني

 .مراحلهو التكوين أنواع :الثالثالمبحث 

 .خلاصة الفصل
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 :تمهيد

 اخيار،بالعنصر البشري   النهوضامل اساسية و المساهمة في والتكوين أحد أهم الع  يعتبر

وذلك بالرفع من مردوديتها و المحافظة ،لرفع التحدي ومواكبة التقدم العلمي والتكنولوجي 

ومن جهة اخرى منح فرص للموظفين لتمكنهم من تحسين ،على جودة مخرجاتها من جهة 

بشري، يتمثل في المورد ال استثمارلذا يعتبر التكوين بمثابة ،مستواهم العلمي و المهني 

وبالتالي ،ه، في زيادة فاعلية المنظمة من خلال تحسين مهارات وقدرات العاملين ئداع

يساعدهم على تحسين أدائهم ومواكبة التطورات الحاصلة على مستوى المحيط المهني 

 .الداخلي للمنظمة أو على الصعيد الخارجي لها
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 :التكوينماهية  :الأولالمبحث 

 :التكوين مبادئ مفهوم و: الأولالمطلب 

 :مفهوم التكوين-1

توافرها كوجود  من لابدمتوقفة على عدة شروط أولية  تأهيلية كإستراتيجيةالتكوين 

ويتطلب  مبسط وا معقدلتكون كبنية تحتية فكل نشاط مهني  متخصصة،مراكز  أو مؤسسات

تكون تابعة ية خاص لفترة زمنية محددة وهو ما يقتضي وجود مؤسسات فرع تأهيلا

.النشاطلمؤسسات 
1

 

يقوم التكوين على درجة تقسيم العمل او التخصص المطبقة في المنظمة كلما زادت درجة -

كطرق الانتاج نظم  التغير التكنولوجيتقسيم العمل المطبقة في المنظمة او درجة 

.الادارة التجهيزات الالية نظم التسوق
2
 

يمكن تكييفها اي ضرورة التكيف مع بيئة التدريب و  تيوالقدرات اليرتبط التكوين بالمواهب 

.بالمهنة من اجل اكتساب المهارات لالتحاقمتطلبات المهنة المخصصة في حالة تعذر 
3
 

لذا نقول ان التكوين مجموعة من النشاطات التعليمية مخططة هدفها اكتساب المعارف 

لتكوين يساهم في انجاز اهداف مع محيطهم المهني فا التأقلمالعلمية التي تسمح الاشخاص 

لسد الاحتياجات التنظيمية و المهنية و يسعى لبلوغ اهداف  يأتيالفعالية المهنية و التكوين 

.عينة و مخططة لمجموعة من العمالم
4

 

                                                           
.182ص،‌والتوزيع‌الاردناسامة‌للنشر‌‌دار،‌2الطبعة‌‌1021،‌وحديثاالموارد‌البشرية‌قديما‌‌لتأهي،‌فرحانيالعربي‌بلقاسم‌- 1 

.‌222ص،‌الحديثالكتب‌‌دار،‌2الطبعة‌1006،‌التنظيمالحديثة‌في‌الفكر‌الاداري‌و‌‌التطورات،‌السلاممحمد‌عبد‌- .2 

المركز‌‌،2الطبعة‌‌‌1002،العربية‌في‌الاقطار‌وسوق‌العملالتدريب‌المهني‌‌مصطفى،‌مخرجاتالمهندس‌احمد‌-9

.222ص‌،واعداد‌المدربينالعربي‌للتدريب‌المهني‌  

.81ص‌‌،‌1022،دليل‌تطبيقي‌لتسيير‌الموارد‌البشرية‌اسئلة‌و‌تمارين‌مصححة‌،ناصر‌ساعو- .4 
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التكوين بأنه الأنشطة المخططة التي تهدف  " 1995في  DAVID . J . C ويعرف ديفيد

وقدرات جديدة تمكنهم من أداء الأعمال الموكلة إليهم  إلى إكتساب العاملين معارف ومهارات

.بكفاءة
1
 

 ذو صيغنشاط وقتي عند الضرورة و انه  أنه"على " وصفي عقيلي عمر "يعرفه الدكتور 

تتسم بالمحدودية من اجل تلاقي نقاط الضعف في الأداء و تحسين المهارات التالية لدى 

".الموارد البشرية نظرة متقادمة
2
 

 ، بالمعلومات العامل الفرد تزويد إلى الهادفة الجهود تلك"فإن التكوين هو  في الأخير

  باتجاه ومعارف ،وخبرات مهارات تنمية أو  ، أداء العمل في مهارة تكسبه التي والمعارف

."والمستقبلية  ،الحاليةالفرد العامل كفاءة زيادة
3
 

 :التكوين مبادئ-2

:التي يمكن إجمالها فيما يليعلى مجموعة من المبادئ  التكوينيبني  
4
 

 :مستمرنشاط  التكوين-4.2

بمعني انه امر ضرورية لكل فرد في المنظمة وأنه نشاط مستمر باستمرار حياة المنظمة 

واستمرار الفرد في الوظيفة حيث أن صعود الفرد في المستويات الادارية في الهيكل 

  .التدريبتسبها من خلال فإنه يحتاج إلى مهارات اضافية وبالتالي يك التنظيمي

 :نظام متكامل  التكوين -2.2

له م متكامل ليس نشاطا عشوائية بل يستند إلى تخطيط مسبق ويسير في نظا التكوينان 

عناصر النظام الرئيسية وهي مدخلات وعمليات ومخرجات وبينهما علاقة تفاعل في محيط 

 .ومخرجاتهبيئي يعتمد على التغذية العكسية بين مدخلاته 
                                                           
1 - CHERRINGTON, David J, 1995: "The Management of Humans Resources", New Jersey, 
Englewood Cliffs, 4ème Ed, p88. 
 

.60ص‌1002،‌للنشر‌وائل‌دار‌،سوريا‌المعاصرة‌البشرية‌الموارد‌إدارة،‌يليعق‌وصفي‌عمر‌- 2 

.‌122،ص‌1008،الأردن،‌للنشر‌الوراق‌،مؤسسة‌البشرية‌الموارد‌الطائي،إدارة‌حجيم‌يوسف -3 
‌229ص‌،1022جامعة‌القاهرة‌‌،إدارة‌الموارد‌البشرية،مصطقى‌كامل‌و‌اخرون‌-2
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 :متجددنشاط  التكوين-3.2

فالفرد دائم التغيير في عاداته وسلوكه ومهاراته،  متغيرات،يتعامل التدريب مع مجموعة 

ك وكذلك الوظائف التي يشغلها تتغير وأيضا السياسات واستراتيجيات المنظمة تتغير، لذل

 .ومتجددفالتدريب دائم التغير 

 :متطورواقعي  نشاط التكوين-1.2

دريب تتمثل في المادة التدريبية والأسلوب لتحقيق الاحتياجات الفعلية للمتدربين واقعية الت

ومتفاعلا مع مشكلات المنظمة ولذلك يعمل التدريب على إمداد المتدربين بكل ما هو جديد 

  .في مجال تخصصه

 :ايجابي نشاط التكوين-5.2

التفاعل بين كل من المدرب  يعتبر التدريب نشاط ايجابي لأنه عملية مشتركة يتم فيها تبادل

والمتدرب ولذلك لابد من توافر الرغبة لدي المتدرب للتعلم ويكون لدي المدرب الاستعداد 

ولذلك يتوقف نجاح التدريب على  للمتدربوالقدرة على توصيل المعلومات وتحقيق الافادة 

  .التدريبتحقيق الاستفادة الكاملة من  علىقدرة كل من المدرب والمتدرب 

 :اداري وفني نشاط التكوين-2.2

 الأهداف،يعتبر التدريب نشاطة ادارية فيه مقومات العمل الاداري الكفء من وضوح 

بالإضافة إلى أنه نشاط فني  والرقابة،والتوجيه،وتوازن الخطط والبرامج  السياسات،وواقعية 

ريب في تحديد وتتمثل الجوانب الفنية النشاط التد محددة،يستلزم توافر خبرات وتخصصات 

المادة العلمية، بجانب المتابعة المستمرة  وإعدادالاحتياجات التدريبية، وتصميم البرامج 

 .المحققةللنتائج 
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 :وأهدافه أهمية التكوين :الثاني مطلبال

:تتمثل أهمية التكوين فيما يلي
1
 

 :أنهعلى مستوى المنظمة في 4.4

  زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي -

  .د في ربط أهداف العاملين بأهداف المنظمةيساع -

 .يساهم في تحديد وإثراء المعلومات التي تحتاجها المنظمة لصياغة أهدافها وتنفيذ سياستها -

 .يساعد في خلق اتجاهات إيجابية داخلية وخارجية نحو المنظمة  -

والاستشارات  يؤدي إلى توضيح السياسات العامة للمنظمة وبناء قاعدة فعالة للاتصالات، -

 .الداخلية

تظهر أهمية التكوين بالنسبة للعاملين من : بالنسبة للأفراد العاملين في المنظمة2.4

 :خلال أنه

يساعد على تطوير وتحسين كفاءة وقدرات وخبرات الأفراد، وبالتالي تحسين فهمهم   -

 .فيهاللمنظمة واستيعاب دورهم 

 .شاكلهم في العمليساعد الأفراد في تحسين قراراتهم وحل م -

 .يساهم في تطوير مهارات الاتصال بين الأفراد  -

  .يطور الدافعية للأداء، إذ يساعد في تحفيز العمال على تطوير أدائهم  -

 . والتمييز والتطويريسمح بتقليل نقاط الضعف لدى الأفراد ويوفر لهم الفرص للتربية  -

 .العاملينيسمح بتخفيض حوادث العمل لدى  -

                                                           

دار‌الراية‌‌،وظيفة‌التكوين‌و‌التدريب‌في‌دارة‌الموارد‌البشرية‌الإدارة‌العمومية‌في‌الجزائر‌،لحبيب‌بلية‌بن‌محمود-2
.212-‌211ص‌،1010للتوزيع‌و‌النشر  
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 .ؤدي إلى تقليل التوتر الناجم عن النقص في المعرفة والمهارة لدى العامليني -

 .للعاملينيساهم في تنمية القدرات الذاتية   -

  .اكتساب الفرد خبرات جديدة تؤهله إلى الارتقاء وتحمل مسؤوليات أكبر من العمل  -

 .اكتساب الفرد الصفات التي تؤهله لشغل المناصب القيادية -

جديدة مما يؤدي  ة ثقة العاملين بأنفسهم نتيجة لاكتساب معلومات وخبرات وقدراتزياد - 

إلى رفع روحهم المعنوية، وما يترتب عليها من إحداث تغيير في اتجاهاتهم وسلوكهم داخل 

 . منظمتهم

 :بالنسبة لتطوير العلاقات الإنسانية3.4

فراد العاملين بالمنظمة مهما كانت تظهر أهمية التكوين في تطوير العلاقات الإنسانية بين الأ

 مستوياتهم، وتبرز من خلال ما يلي

 .العاملينتوطيد العلاقة بين الإدارة والأفراد  -

 .تطوير إمكانية الأفراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصلة في المنظمة -

 .يساعد في تطوير وتنمية عملية التوجيه الذاتي لخدمة المنظمة  -

 .طوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد العاملينيساهم في ت  -

ومما سبق يتضح أن للتكوين أهمية تعود على الأفراد العاملين والمنظمة والعلاقات الإنسانية، 

 .وهذا ما يؤدي إلى اعتباره وظيفة أساسية ومهمة من وظائف إدارة الموارد البشرية
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 :التكوينأهداف -2

:يلي فيما كوينالت أهداف تلخيص يمكن
1
 

 :المهارات تنمية-4.2

 على الشخص تكوين هو هنا ،والهدف محددة أعمال أداء على الأفراد قدرة زيادة بمعني

 تام علم على يكون قد ،فالفرد كافية بدقة منه كالجزء أداء وترقية العمل جوانب بجميع الإلمام

 إلا الأداء في الكفاءة من عالية درجة يبلغ لا لكنه و بالعمل المتعلقة والحقائق المعلومات بكافة

 لكل الفرصة إتاحة هو المهارات تنمية من لهدف فإنا ،لذلك فعلا العمل أداء على تكوينه تم إذا

 تتفق مع بطريقة إليه المسند العمل بأداء اله تسمح خاصة مهارات لتنمية المنظمة في فرد

 عن نكف لا المطلوبة المهارات تمستويا أن ،كما العمل هذا في المسطرة الأداء معدلات

 .المنظمة واحتياجات تتناسب مستمرة التكوين إلى الحاجة يجعل مما والتطور التغيير

 :القدرات الذهنية واكتمال الشخصية تنمية-2.2

إن توفر درجة عالية من المهارة عن أداء عمل معين لا يكفي، ولكن الهدف هو تنمية 

إلى استغلال تلك  طاقاته الذهنية والنفسية وتوجيهه الشخص ككل ونمكنه من استخدام كل

استغلال، فالمنظمة عندما تختار شخصا ليشغل وظيفة معينة فإنها تختار  أحسنالطاقات 

الشخص ككل، وليس المهارة الخاصة التي يتمتع بها فقط، بمعنى أنها حين تستخدم محاسبا 

،‌ولكن‌تستخدم‌كل‌‌اسبة‌التكاليف‌فقطمح للتكاليف مثلا فإنها لا تستخدم خبرته وكفاءته في

 طاقاته‌الأمنية‌والبدنية‌التي‌ينبغي‌على‌الادارة‌تنميتها‌وتوجيهها‌لصالح‌المنظمة

 :الاتجاهات تغيير-3.2

وهو ما يشير إلى الرغبة في تغيير ما يعتقده المتكونون، أو مثلهم العليا في العمل أو تقديرهم 

کما تعني تعديلات في توجيهات المتدربين  العمليب أو تفضيلاتهم الأسال العمللأوليات 

                                                           

.‌212-212ص‌‌،نفس‌مرجع‌،لحبيب‌بلية‌بن‌محمود-2  
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وآرائهم وقد تعني أيضا تغيرا أو تطويرا في بنية التصرف السلوكي المقبل إن سمحت 

 .وتعني ايضا تهيئة المتكونين لتقبل اراء جديدة أو ظروف عمل جديدة الظروف

 :المعرفة تقديم-3.2

عارف والعلوم نبرر القيام برامج تكوينية إن تقادم المعرفة، أو ظهور حصيلة جديدة من الم

 أفضلما وصل إليه التقدم العلمي، وذلك استنادا إلى أن العلم بالشيء  أحدثتستهدف تقديم 

من الجهل به، إذ أن توسيع مدارك العاملين تفيدهم في توسيع طريقة تناولهم لأعمالهم 

 .وتطويرها

لتكوين إلى تحقيقها من اغلال التأثير على من الواضح أن الأهداف سالفة الذكر، التي يسعى ا

تتفرع عن هذه الأهداف العامة . الموارد البشرية في المنظمة، هي أهداف تتميز بالعمومية

مجموعة من الأهداف الجزئية، هي في الحقيقة نتائج تترتب عن عملية التكوين، ويمكن 

 :إجمالها فيما يلي

خلال  بزيادة الكمية وتحسين النوعية منوذلك  :الزيادة في الإنتاج وتحسين جودته-

تكوين العاملين على كيفية القيام بواجباتهم بدرجة عالية من الإتقان ومن ثم زيادة قابليتهم 

 .للإنتاج

حيث تؤدي البرامج التكوينية إلى خلق مردود أكثر من كلفتها  :الاقتصاد في النفقات-

نتيجة للمعرفة الجيدة  الاقتصاد في الوقتوذلك عن طريق رفع الكفاءة الإنتاجية للعاملين و

 .بأسلوب العمل وطريقة الأداء

إذ عبر التكوين بشعر العامل بجدية المنظمة في تقديم  :الرفع من معنويات العاملين-

العون له ورغبتها في تطويره وتمتين علاقته مع مهنته التي يعيش منها ما يؤدي ذلك إلى 

   .مله، كما يؤدي إلى شعوره بالاستقرار الوظيفيزيادة إخلاصه وتفانيه في أداء ع
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إذ يعمل التكوين على توفير أيدي عاملة احتياطية  :توفير القوة الاحتياطية في المنظمة-

للمنظمة قادرة على إنجاز المهام المطلوبة، بحيث يمثل تكوين العاملين مصدرا مهمة لتلبية 

 .شم تخطيط وتهيئة القوى العاملة المطلوبة الاحتياجات الملحة في الأيدي العاملة، فعبره ب

كوين العاملين معناه تعريفهم بأعمالهم وطرق أدائها وبذلك تلأن :التقليل من الإسراف -

يخلق معرفة ووعيا وقدرة على النقد الذاتي بشكل لا يحتاجون معه إلى مزيد من الإشراف 

 .والرقابة في أدائهم لأعمالهم

إن تكوين العاملين يعني جعلهم ملمين وعلى معرفة بأحسن :التقليل من حوادث العمل  -

الطرق في تشغيل الآلات ومناولة المواد وغيرها مما يجعلهم يتجنبون كل ما من شأنه 

 .التسبب في حوادث عمل، وبالتالي يعمل التكوين على القضاء أو التقليل من تلك الحوادث

عن طريق التكوين من خلال اكتسابه  يتم رفع مستوى أداء الفرد :رفع مستوى الأداء  -

المهارات المعرفية والعملية المستحدثة في مجال تخصصه، سواء من الناحية الفنية أو 

  .الإشرافية

إذ يعمل التكوين على الرفع من مستوى  :إعداد الموظف لتولي مسؤوليات أعلى-

ال عمله عن قدرات ومهارات الموظف مما يؤهله لتولي مسؤوليات أو رئب اعلى في مج

 .طريق النقل أو الترقية

بعد استقطاب واختيار وتعيين الموظف الجديد يتولى التكوين  :إعداد الموظفين الجدد -

إعداده للالتحاق الأولى منصب الشغل، وتهيئته للقيام بالمهام الموكلة إليه في إطار وظيفته 

  .على أكمل وجه

يعمل التكوين على الرفع من القدرات إذ  :المبدعزيادة قدرة الفرد على التفكير  -

الأمنية والإدراكية للفرد مما يدفعه إلى التفكير المبدع الشيء الذي يمكنه من التكيف مع 

 .أخرى وظيفته، من جهة ومواجهة مشكلاته والتغلب عليها من جهة
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 :هأساليب و إجراءات التكوين: بحث الثانيالم-

 :إجراءات التكوين :المطلب الأول

:البرنامج الجيد للتكوين إتباع مجموعة من الإجراءات أو الخطوات وهي  يتطلب
1
 

 .القيام بتكوين الأفراد وقادرا علىيجب أن يكون مؤهلا  :وتأهيلهالمكون  إعداد-4

والوسائل يتطلب هذا الإعداد الجيد للمكان المناسب للتكوين :وتهيئة المتكون إعداد-2

 و التعليمات خلال فترة التكوين  حتى يستوعب المعلومات و كذا تهيئة ذهن المتكون، المناسبة

 .و هذا عن طريق التوضيح و الشرح و البيان العلمي :ء المكونأدا أسلوب استعراض-3

عدة بدائل مختلفة لممارسة التكوين فهناك من يستخدم  توجد لممارسةفرصة  اعطاء-1

إلى وسائل أخرى لمساعدة غالبا طريقة التفسير على أن يستعين في شرح بعض النقاط 

و إذا ما كان العمل بالضرورة ذو طبيعة مادية فان أفضل طريقة للتكوين هي , التكوين 

 . (التطبيقي) العرض العملي

حيث يجب مراجعة الفرد من وقت لآخر للتحقق من انه يمارس العمل : المتابعة  -5

ه لابد من أن يتبع هذه بية فانبطريقة سليمة وحتى يكون التكوين فعال و يفرز أثاره الايجا

 .الإجراءات

 

 

 

 

 

                                                           

.208ص1002،‌ةقالم‌بجامعة‌لنشرل‌مديرية‌،البشريةالموارد‌‌إدارة،‌وسيلة‌حمداوي- 1 
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 :التكوين أساليب: المطلب الثاني-

 ،وأهداف التكوينويرتبط ذلك بطبيعة ، تحدد المنظمة الأسلوب الذي يستخدمه في التكوين

الذي  ،تكوين العمال البسطاء نحيث يمكن أن يستعمل تكوين إطارات أساليب مختلفة ع

 :يليهذه الأساليب ما  ومن أهمالعمل  يجري بصفة عامة في مواقع

أمام المتكونين ويعتبر هذا اتصال من  محاضرةوذلك بقيام المكون بإلقاء :المحاضرات-4

 .واحد وهو المكون طرف

 الندوة تنظم على أساس تبادل عدد من المختصين الموضوع محدد يتناقشون فيه :الندوة-2

ختلفون ويكشف لهم الاختلاف مزايا وعيوب يصلون إلى قرارات تعتبر قاسم مشترك أو قد ي

 .معين موضوع

وهذا‌يقسم‌بموجبه‌المتكونين‌إلى‌مجموعات‌تقدم‌لهم‌مشكلة‌يطلب‌إليه‌:دراسة الحالات-3

.‌حل‌ومن‌ثمة‌تشرح‌كل‌مجموعة‌القرارات‌الذي‌توصلت‌إليه‌تقديم
1 

الواقع  تفهم من المشاركين الحديثة،لتمكن الأساليب من الأسلوب هذا يعد:الأدوار تقمص-1

وطبيعته والشخصيات الموجودة في المجتمعات وهو أسلوب فعال يهدف لتحديد  لاجتماعي

 .المجتمع الأفراد فيوإدراك اتجاهات وقيم 

يتم استخدام هذه الطريقة بهدف كسر الجمود بين المشاركين :والمباريات المحاكاة-5

ك بالإضافة إلى ربط التمارين وتشجيعهم على المشاركة الفعالة وتفعيل دور كل مشار

والألعاب بالمواضيع المطروحة ومناقشتها، وهذا يعد أحد أساليب التكوين الترفيهي 

.والتفاعلي
2 
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 .و مراحله التكوين انواع :المبحث الثالث

 .التكوين أنواع الأولالمطلب 

:الآتي في التكوين أنواع وتتمثل
1
 

 :التكوين الفردي-4

افراد معينين،بحيث يتم تناول كل فرد على  على التدريبيةز العملية ويكون ذلك عندما ترتك 

مع المناخ العام للمنظمة  وتكييف الفرد وذلك لتوطينمباشرة، التعيينذلك بعد  وقد يتمحدة 

ما اريد تطوير  إذاالعمل،ذلك من الاساسيات وقد يتم اثناء  ويغيروظيفته  ولتعريفه بمهام

هذا  ومن مزاياعلى اداة جديدة او على اساليب جديدة  الموظفين ومهارات أحدمعارف 

 .التدريب انه يمكن المنظمة من التعامل المباشر مع الاحتياجات الفردية

 :الجماعيالتدريب -2

ويكون معا في انجاز مهام محددة  تشتركويكون ذلك بالنسبة للمجموعات العمل التي  

ة للعاملين الذين تبين دراسات بالنسب تدريب افرادها على هذا المهام او مطلوب

وجود قوائم مشتركة بينهم من الناحية فتعمل ادارات التدريب على  التدريبية الاحتياجات

 .تجميع هؤلاء في جماعات تدريبية

 :وهما ويشمل نوعانالتدريب بحسب المكان الذي يتم فيه التدريب -3

 :العملالتدريب في مواقع -4.3

التابع للمؤسسة او المنظمة او في مواقع العمل  مركز التدريبيتم القيام به في ادارة او 

ع لذلك ضيخ وقدنفسها،المنظمة  موظفوع له ضوضمن بيئة العمل العادية وقد يخ مباشرة

متدربون اخرون ينتمون لجهات اخرى ويتم تدريبهم في المنظمة المعينة ضمن عملية 

 .تنسيقية او تعاونية مشتركة

                                                           

-82للنشر‌و‌التوزيع،‌ص‌‌زهران‌،‌دار1020عبد‌المعطى‌عساف،‌التدريب‌و‌تنمية‌الموارد‌البشرية،‌الطبعة‌الأولى‌-2
86.  
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 نفسها النماذج او الآلات اوالأدوات  او الموارد التدريب من النوع هذا في المتدرب يستخدم

 التي كتلك تماما مماثلة ظروف وفي تدريبه انتهاء بعد الفعلي عمله في يستخدمها التي

 ومماثلة حقيقية مستويات للاستجابة المحددة المستويات اثناء العمل وتكون في سيقابلها

التي سيقوم  نفسها العمل بيئة في يحدث انه بها يقوم التي ةالاصلي العمل او الوظيفة  لواجبات

السريع مع الاجراءات  التكيف على يساعده مما فيها التدريب خلال اكتسبه ما بتطبيق

 .التشغيلية التي تكون نفسها اثناء التدريب وبعده

  :التدريب خارج مواقع العمل-2.3

ل التي سيعمل فيها المتدربون حيث التدريب خارج العمل وفي ظروف مماثلة لظروف العم

 والإمكانات، الظروفقد تقتضي بعض الاعمال مستويات عالية من المهارة التي لا تسمح 

تلجا اجهزة التدريب في المؤسسات الى تهيئة  وهنا قداثناء العمل بتوفرها  المتاحة

رب المتد الاكتساب داخلهمواقع العمل تكون مماثلة لظروف العمل في  خارج ظروف

درجة من الخطورة على سلامة المتدربون  واقل واقل كلفةطريقة  بأفضلالمهارة المطلوبة 

 .والعملية الانتاجية

 ويتم المعينةحسب اتفاق مع المنظمة  بأجرائها خارجيةجهات  رتقر خاصةضمن برامج 

قد يتم و،عقدها لحساب هذه المنظمة وقد يتم تنفيذها في مراكز التدريب الخاصة بتلك الجهات 

 .المنظمةتعقد في داخل  وقد ماتنفيذها في فندق 

توافرت بعض القاعات المجهزة لهذا الغرض وغالبا ما تعتقد هذه البرامج خارج اوقات  إذا

 .العمل الرسمية

في المنظمة داخل المنظمة او  التدريب ادارةالتدريب خارج ضمن برامج مخصصة تعقدها 

 .التدريبعو لها بعض موظفيها المحتاجين لهذا خارج مكان العمل وتد ولكن خارجها

قد تنتدبهم ادارة المنظمة المتخصصة لتدريب  الذي الموظفينالتدريب خارج العمل لبعض 

خارجية  او محليةتعقدها جهات محلية او خارجية وتدعوا لها اي جهات  قد عامةفي برامج 

 .للاستفادة منها



 

29 
 

 :التدريب اثناء العمل-3.3

انتهاء  وحتى ،الخدمةتثبيتهم في  بعد الافراديخضع لها  التي التدريبل اشكا ويشمل كل

إلى تنمية العاملين وتطويرهم بما يتفق مع المتغيرات  ويهدف الأسبابخدماتهم لأي سبب من 

وما يتفق مع خطة المسار الوظيفي ،التي تحدث في طبيعة الوظائف او اساليبها او ادواتها   

    .لهو

 :التكوينمراحل :المطلب الثاني

برامج التكوين اللازمة للعاملين بالمنظمة  بأعدادعن التكوين في المنظمة  المسئولونيقوم 

هو كيف تعد هذه البرامج بحيث تكون قابلة للتنفيذ دون مشاكل تعرقل تقدمها او  والتساؤل هنا

ي تقديم شكل نموذجي لبرامج التكوين يمكن ان ينطبق ف يمكن اولا نتائجهتحد من 

بعوامل كثيرة تتعلق بظروف  يتأثران الشكل الذي يتخذه البرامج  اذ، المنظمات جميع

 .مراحل منطقية بأربعةالمنظمة الا اته يمكن القول بصفة عامة بان العملية التكوينية تمر 

:التكوينيةالاحتياجات -4
1

 

هاراتهم إحداثها في معلومات العاملين وم والتطورات المطلوبةهي مجموعة التغيرات 

كفاءاتهم بناء على احتياجات لازمة وظاهرة يتطلبها العمل لتحقيق هدف  وسلوكياتهم لرفع

المشاكل التي تعرض سير العمل في المؤسسة التي تعرقل تنفيذ السياسة  والتغلب علىمعين 

 .الخدماتالعامة في مجالات الانتاج او تقديم 

والمعيارية وكذا المثالية  ة والوضعية الاحسنالحاليكما تعرف على انها الفارق بين الوضعية 

 .وعشوائيةالحالية بالتحول نحو الاحسن بصفة طبيعية  الوضعيةالتي لا تسمح  العراقيل

 .الوضعية الحالية-الحاجة الى التكوين الوضعية المطلوبة 

 .الاداءب وجود الفرق في بااس 

                                                           
‌.226-222لحبيب‌بلية‌بن‌محمود،‌سبق‌ذكره،‌ص‌-1
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القصور  ويسمى هذاالمطلوبة لا يفهمون طريقة الاداء  او لا يعرفون الافراد-1لسببا

 .بقصور في المعلومات او المهارات ويعتبر هؤلاء الافراد بحاجة الى التكوين

هناك ما يعوق الافراد في تنفيذ العمل المطلوب بالرغم من معرفتهم بطريقة الاداء -0 السبب

وف لعدة عوامل منها مثلا سوء تصميم الوظائف عدم توفر الامكانيات سوء ظر ويرجع هذا

يعالج بالسيطرة على  وإنماالعمل و غيرها من الاسباب و هذا القصور لا يعالج التكوين 

 .العوامل المؤدية اليه مما لا يعني وجود حاجة تكوينية

 :تصميم البرنامج التكويني-2

بعد تحديد الاحتياجات التكوينية بدقة في صورة أفراد يحتاجون الى جهد تكويني محدد 

عملية بناء وتصميم البرامج التكوينية بطريقة تحقق  تبدألتي تريدها المنظمة، لتحقيق النتائج ا

الأهداف المطلوبة من العملية التكوينية، من خلال ترجمة هذه الأهداف إلى موضوعات، أو 

مادة أو محتوى تعليمي وتكويني، وتحديد الأسلوب الذي سيتم استخدامه من طرف المكونين 

التمارين، المناقشة وغيرها، . حاضرةفي توجيه موضوعات التكوين الى المتكونين مثل الم

وكجزء من تصميم البرنامج  والوسائط،كما يتم تحديد المساعدات التكوينية المطلوبة الوسائل 

 .التكويني يجب تحديد المكونين في البرنامج، وكذلك تحديد تكلفة أو ميزانية التكوين

يمية والتكوينية والتي تضمن وتعتبر هذه المرحلة بمثابة إنتاج وصياغة وتحديد للمواد التعل

 .تغطية الفرق بين الأداء الحالي والأداء المطلوب أو المرغوب

وعند تصميم البرنامج التكويني أو ما يسمى بوضع المخطط التكويني ينبغي تحديد ووضع 

  العوامل التالية في الاعتبار

 .اهداف البرنامج التكويني -

 .محتوى البرنامج التكويني-

 .التكوينيالمعنيون بالبرنامج الأفراد   -

 .البرنامجتقدير تكاليف هذا  -
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  .الفوائد المحتملة من البرنامج التكويني وكيفية تقيمها  -

 .متها لنوع البرنامج التكوينيئاساليب التكوين المتاحة ومدى ملا -

.التكوينيةالمكونون الذين سيتولون العملية   -
1
 

:تنفيذ برنامج التكوين-3
2 

وسواء كان هذا البرنامج  .البرنامجتنفيذ  :هيالتصميم لبرنامج التكوين مرحلة أخرى مرحلة  

والتأكد أن  التنفيذفعلی مدير وأخصائي التدريب الاشراف على  خارجها،داخل الشركة أو 

تنفيذ برنامج التدريب أنشطة هامة هي وضع  تنفيذه،ويتضمنالتصميم الذي وضع قد أمكن 

والمتابعة اليومية لسير  التدريب،البرنامج، وترتيب مكان وقاعات  الجدول الزمني لتنفيذ

 .البرنامج

 :الجدول الزمني للبرنامج-4.3

 جلسة،ن بداية ونهاية كل م رزم يوم،وعدد الجلسات في كل  البرنامج،يتضمن عدد أيام 

 .الختاموحفل  والاختبارات، التسجيل وموعد

 :قاعات التدريب-2.3

فالطريقة التي تنتظم بها  التدريب،ي لحجرة التدريب على فاعلية هذا يؤثر الترتيب الداخل

المقاعد والمناضد ومكان المدرب لها تأثير على امكانية توصيل المعلومات وامكانية مشاركة 

 .واستجابة الدارسين في المناقشة

 :للبرنامجالمتابعة اليومية -3.3

أو أخصائي التدريب أن يقوموا  تدريب،الومدير  البشرية،يحتاج الأمر من إدارة الموارد 

وتعني المتابعة التأكد المستمر ،البرنامجوعلى مدار أيام  بخطوةبمتابعة تنفيذ البرنامج خطوة 

                                                           

.280لحبيب‌بلية‌بن‌محمود،‌نفس‌مرجع،‌ص‌‌- 1 
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والتحقق من أن كل الأمور تسير في  موضوع،من أن تصميم البرنامج يتم تنفيذه كما هو 

 .مجرياتها

:كوينيالتتقييم البرنامج -1
1 

لبرنامج التدريبي لابد من تقييمه لمعرفة مدى نجاحه، بالإضافة إلى معرفة بعد الانتهاء من ا

عملية التقييم على تحسين عملية تصميم البرامج  وتساعد، الموضوعةمدى تحقيق الأهداف 

د إعادة تقديم البرنامج مرة المستقبلية وذلك بأخذ جميع ملاحظات التقييم في الاعتبار عن

 .أخرى

 البرنامج،ج التدريبي عن طريق ملاحظة تفاعلات المشاركين في ويمكن تقييم البرنام

 ومعرفة مدى التغيير في القدرات والمهارات والمعارف والسلوكيات نتيجة لهذا البرنامج

 :يليوذلك عن طريق قياس ما 

 :المتدربينمدى تفاعل --4.1

مقابلة المتدربين وذلك ب وبعدها،ويتم تحديد تفاعل المشاركين خلال فترة انعقاد البرنامج 

ومرافق  التدريبي،لتقييم البرنامج  أو بتعبئة المتدربين لاستبيان خاص أرائهمومعرفة 

 . التدريب وأساليب ووسائل التدريب وموضوعات البرنامج ، ومدى الاستفادة من البرنامج

 :المتدربينمدى استفادة --2.1

وبعد انعقاد البرنامج التدريبي لقياس ويتم قياس مدى استفادة المتدربين وذلك باختيارهم قبل 

 .منهمدى الاستفادة 

 

 

 

                                                           

‌الإستراتيجي‌بالتخطيط‌البشرية‌الموارد‌تخطيط‌‌ربط‌البشرية‌الموارد‌تخطيط‌مهارات‌البرادعى،‌محمد‌بسيوني-2-

‌.22ص‌2‌1002ط‌التوزيع‌و‌للنشر‌للمنظمة،
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 :المتدربينمدى التغير في سلوكيات --3.1

إلى أعمالهم بواسطة المشرفين  وعودة المتدربينويتم تحديد ذلك بعد انتهاء البرنامج 

في  إذ يتم مراقبة مدى تعلم المشاركين المهارات جديدة وتطبيقهم لهذه المهارات والمديرين،

 .أعمالهم

 :المنظمةمدى تأثير البرنامج التدريبي على أهداف -1.1

، والشكاوىبالإضافة إلى عدد إصابات العمل  الوظيفي،والرضا  الإنتاجية،والجودة،مثل 

وذلك بمقارنة أداء  المديرين،قياس ذلك بعد انتهاء فترة زمنية معينة عن طريق  ويتم

 .وقبلهيبي المتدربين بعد انعقاد البرنامج التدر
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 خلاصة 

 والمهمة فيالركيزة الاساسية  وخصائصه يعتبرومن هنا يعتبر ان التكوين بمجمل انواعه 

وخبرة تسير الموارد البشرية حيث يعمل كوظيفة تعطي معلومات  إطارالمؤسسة خاصة في 

 .موالخاصة به للمؤسسةاو الموظفين من اجل تحقيق الاحتياجات العامة  للعمال
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 العاملين أداء تحسين: لثالفصل الثا

 تمهيد -

 .ماهية أداء العاملين: المبحث الأول  -

 .ماهية تقييم أداء العاملين: المبحث الثاني  -

 .العاملين أداء تحسين في التكوين دور:المبحث الثالث  -

 .خلاصة الفصل -
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 تمهيد

مما يعني  وإدراك الدور، بالقدرات تبدأ التي الفرد لمجهوداتفي يعتبر الاداء هو الامر الصا

ان الاداء في موقف معين يمكن النظر اليه على انه نتائج العلاقة المتداخلة بين 

 .والمتشابكةبحيث تتحكم فيه العديد من العوامل المختلفة  ،الدور إدراك ،الدافعية،القدرة

يتوقف عليها  التي الاساسية والأدوات،ن العمليات المهمةاذ يعتبر عملية تقييم أداء العاملين، م

  تنظيمنجاح اي 
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 : ماهية أداء العاملين:المبحث الأول 

 : عناصر ومحددات الأداءمفهوم و: المطلب الأول

 :الاداءمفهوم -4

عمل معين  لإنجازهنتاج معين قام ببذله فرد او مجموعة  الاداء يعني السلوك او

بممارستها المدير من خلال جمع  يقوم منتظمةالاداء عملية دورية  تقييمويقصد ب

ومقارنتها لال مدة معينة المعلومات عن الانجازات الفعلية للعاملين معه خ

 1 .سلفاالاداء القياسية المعدة  بمعدلات

مفهوم تقييم الاداء بانه عبارة عن تقرير دوري بين مستوى أداء الفرد  كلاويبين 

المنوطة به اما تقويم الاداء فانه  وواجبات الوظيفةمقارنة مع مهمات  وكهونوع سل

تم انجازه بالمقارنة مع المطلوب انجازه  ومستوى ماعملية قياس موضوعية لحجم 

 .ومعالجتهاتصحيح الانحرافات  ونوعا والعمل علىكما 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

للنشر‌و‌‌دار‌الجزائرية‌،مؤسسة‌الوراق‌1010مدخل‌الى‌الادارة‌الرياضية‌الطبعة‌الاولى‌،مصطفى‌كافي‌-كافي‌-فنار‌-2

.‌222ص،الجزائرالتوزيع‌  
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 :عناصر الأداء-2

:حصرها فيما يلى هناك عدة عناصر أو مكونات أساسية للأداء يمكن
1

 

وتشمل المعارف العامة و المهارات الفنية و المهنية  :المعرفة بمتطلبات الوظيفة -4.2

 .والخلفية العامة عن الوظيفة و المجالات المرتبطة بها

و تتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به و ما يمتلكه :نوعية العمل  -2.2

راعة و قدرة على التنظيم و تنفيذ العمل دون الوقوع في من رغبة و مهارات فنية و ب

 .الأخطاء

أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف  :كمية العمل المنجز -3.2

 .العادية للعمل و مقدار سرعة هذا الانجاز

و تشمل الجدية و التفاني في العمل و قدرة الموظف على تحمل : المثابرة و الوثوق -1.2

مسؤولية العمل و إنجاز الأعمال في أوقاتها المحددة و مدى حاجة هذا الموظف للإرشاد و 

 .التوجيه من قبل المشرفين و تقييم نتائج عمله

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

.‌122،ص‌1009،مصر،‌عيةالجام‌،الدار‌مستقبلية‌،رؤية‌البشرية‌الموارد‌حسن،إدارة‌محمد‌راوية‌- .1 
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 :الأداء محددات-3

يتطلب‌تحديد‌مستوى‌الأداء‌الفردي‌معرفة‌العوامل‌التي‌تحدد‌هذا‌المستوى‌و‌التفاعل‌بينها‌

:بين‌ثلاثة‌محددات‌للأداء‌هيحيث‌يميز‌بعض‌الباحثين‌
1
‌

الجهد‌المبذول‌من‌طرف‌الفرد‌لأداء‌العمل‌يمثل‌حقيقة‌درجة‌دافعية‌الفرد‌‌:الدافعية-.12

للأداء،‌فهذا‌الجهد‌يعكس‌في‌الواقع‌درجة‌حماس‌الفرد‌لأداء‌العمل‌فبمقدار‌ما‌يكثف‌الفرد‌

 .جهده‌بقدر‌ما‌يعكس‌هذا‌درجة‌دافعيته‌لأداء‌العمل

‌.التي‌تحدد‌درجة‌فعالية‌الجهد‌المبذول‌وخبراته‌السابقة:ردالف قدرات-.2.

‌‌:الفرد لدوره الوظيفي إدراك-323 ‌عنيعني‌تصوراته والأنشطة‌السلوك‌‌وانطباعاته

‌.التي‌ينبغي‌أن‌يمارس‌بها‌دوره‌في‌المنظمة‌وعن‌الكيفيةيتكون‌منها‌عمله‌‌التي

‌:محددات‌الأداء‌في‌المعادلة‌التالية‌ويمكن‌صياغة

‌.الإدراك‌Xالقدرات‌‌Xالدافعية‌=‌ت‌الأداء‌محددا

‌ ‌قدرات‌الفرد ‌الفرد، ‌تفاعل‌بين‌كل‌من‌دافعية ‌هو‌إلا‌محصلة ‌السابقةفالأداء‌ما ‌وخبراته

‌.فهذه‌العوامل‌الثلاثة‌تتفاعل‌فيما‌بينها‌لتحدد‌الأداء‌الوظيفيلدوره‌‌وإدراك‌الفرد

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

.96ص1002الجامعية،الإسكندرية،‌المعرفة‌المنظمات،دار‌في‌الإنساني‌السلوك،صقر‌أحمد‌عاشور‌- 1 
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 : المؤثرة على الأداء العوامل: المطلب الثاني

:ما‌يلي‌عوامل‌المؤثرة‌على‌الأداءمن‌أهم‌ال‌
1 

مختلف‌التغيرات‌الناتجة‌عن‌تفاعل‌عناصر‌المؤسسة‌الداخلية‌‌هي‌:الداخلية العوامل-1

 .والتي‌تؤثر‌على‌أدائها‌ويمكن‌للمسير‌آن‌يتحکم‌ويحدث‌فيها‌تغيرات‌منها

نة‌مع‌عدد‌العمال‌بالمقار‌الآلاتنوع‌التكنولوجيا‌نسبة‌الاعتماد‌على‌‌:التقنية العوامل-.

‌ ‌الورشات ‌المخازن ‌حيث ‌من ‌المؤسسة ‌نوعيةتصميم ‌ومدی‌‌التجهيزات ‌وشكله المنتوج

‌.مناسبة‌التنظيف‌له‌التوافق‌بين‌منتجات‌المؤسسة‌الموقع‌الجغرافي‌لها

‌‌إطار‌هو:التنظيمي الهيكل-3 ‌التخصص ‌درجة ‌يحدد ‌الذي ‌الوحداتالرسمي ‌وتقسيم

‌المجموعات‌والأفراد ‌عددالوظيفي‌وعدد المستويات‌الادارية‌ولمن‌يتبع‌كل‌شخص‌‌ة،وكذا

‌.منهم‌ومسؤوليات‌كل‌وهي‌سلطاتالذين‌يتبعون‌له‌‌الأشخاصومن‌هم‌

‌البشرية‌:ةالبشري الموارد-4 ‌الموارد ‌ان ‌السلوكية ‌العلوم ‌مجال ‌في ‌الأبحاث أظهرت

‌والمواد ‌عامل‌من‌عوامل‌الإنتاج‌كرأس‌المال، ‌بدلا‌من‌إعتبارها ‌كمورد الخام‌‌ومعاملتها

‌أساس‌مشاعره‌‌والوقت‌والمعدلات‌والآلات ‌ويتصرف‌على ‌يتحرك ‌إنسانا ‌الفرد واعتبار

 :في‌ويمكن‌ابرازهاونفسه‌‌من‌المؤسسة‌ومزايا‌لكلان‌يحقق‌فوائد‌‌وعواطفه‌يمكن

‌:المؤهلةالعاملة  اليد-5 ‌أمام‌‌المؤسسات‌معظمنجد ‌نفسها في‌غالبها‌‌تنبع‌صعوباتتجد

‌البينة‌‌من‌تضاؤل‌الأصول‌الفكرية ‌التي‌تفر‌منها القادرة‌عن‌التأقلم‌مع‌المتطلبات‌العديدة

‌يدفع‌إلى‌تدريب‌الأفراد‌حتى‌ ذو‌قدرة‌على‌فهم‌‌يصبحواالداخل‌والخارجية‌للمؤسسة‌مما

‌.وتحليل‌واتخاذ‌القرار

الأخلاق‌هي‌مجموع‌القواعد‌والمبادئ‌المجردة،‌التي‌يخضع‌لها‌الإنسان‌في‌تصرفاته‌و‌‌

المهنة‌فهذا‌لا‌يعني‌أن‌الأخلاق‌تختلف‌‌أخلاق‌نتخذهموعندما‌‌سلوكهتقييم‌‌يحتكم‌إليها‌في

                                                           

إعادة‌هندسة‌العملية‌الادارية‌كمحدد‌لأداء‌المؤسسة‌الاقتصادية،‌‌الطبعة‌الأولى،‌‌،العياشي‌زرزار‌كنزة‌جمال-2

.112-121ص‌‌،‌0202،الاردن‌ألفا‌للوثائق  
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من‌نظام‌‌ومعرفية‌لابدمن‌مهنة‌الى‌اخرى‌ورغم‌أن‌لكل‌مهنة‌فيما‌مبادئ‌ومعايير‌أخلاقية‌

‌.الاختيار‌والتعيين‌التدريب‌التأهيل‌والتنمية

‌2 ماهية تقييم أداء العاملين: المبحث الثاني

 2العاملينوم وأهمية واهداف تقييم الأداءمفه: المطلب الأول

 :الأداءتقييـم مفهوم -1

‌من‌الناحية‌الموضوعية‌لا‌تخرج‌عن‌ لقد‌تباينت‌المسميات‌بشأن‌تقييم‌أداء‌العاملين‌لكنها

‌ ‌للعاملين ‌الجماعي ‌او ‌الفردي ‌الاداء ‌لقياس ‌وسيلة ‌انجازاتها‌،كونها ‌مدى ‌على ‌الحكم و

من‌شأنه‌أن‌يرتبط‌بقدرات‌ومهارات‌وقابليات‌الأفراد‌‌الأهداف‌المتوخى‌بلوغها‌اذ‌ان‌ذلك

‌ ‌أخرى ‌ناحية ‌من ‌قياسه ‌معايير ‌و ‌الأداء ‌وطبيعة ‌ناحية ‌من ‌المعايير‌،العاملين ‌فإن ولذا

‌تحقيقه ‌وفاعلية‌الانجاز‌المراد ‌لابد‌‌،‌التقويمية‌للأداء‌تركز‌بشكل‌اساسي‌على‌كفاءة ولذا

إذ‌،نعني‌الاستخدام‌للموارد‌المتاحة‌للمنظمة‌من‌معرفة‌ماذا‌يعنيه‌كل‌من‌مصطلح‌الكفاءة‌و

 .أن‌الكفاءة‌تركز‌على‌طبيعة‌العاملين‌في‌استخدامهم‌للموارد‌المتاحة‌

‌الأهداف،وهذا‌يعنيإنجاز‌‌والقابلية‌علىالفاعلية‌تعني‌القدرة‌‌أما‌الغاياتأي‌الوسائل‌وليس‌

لمصطلحين‌يعبر‌عنهما‌فان‌هذين‌ا‌وإيجابييؤدي‌في‌أداء‌مناسب‌‌مما‌بشأنهابأن‌التركيز‌

‌:الاداءالاسلوب‌الياباني‌في‌

Do the night things, at the first time 

الثالث‌‌ولذلك‌المصطلحوهلة‌‌الصحيح‌من‌اول‌الشيءالعامل‌أي‌يعمل‌‌الفرد‌علىاي‌ينبغي‌

.‌الإنتاجيةهو‌
1

 

 

 

                                                           

،‌دار‌المسيرة‌للنشر‌1002إدارة‌الموارد‌البشرية،‌الطبعة‌الأولى‌،ضير‌کاظم‌محمود‌،‌ياسين‌کاسب‌الخرشة‌خ-2

.‌228،الأردنوالتوزيع‌و‌الطباعة‌  
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‌:أهمية تقييم أداء العاملين-.

:ليفيما‌يويمكن‌بيان‌أهمية‌عملية‌تقييم‌الأداء‌
1

 

‌تشمل‌على‌التخطيط‌‌إذا ‌كانت‌وظائف‌الإدارة ‌فان‌والإشرافوالتنظيم ‌والرقابة ‌والتوجيه

‌ ‌العمليات ‌أهم ‌يعد ‌الاداء ‌يستخدمالادارية،تقويم ‌كوظائف‌‌وقد ‌الرقابة ‌او ‌المتابعة ضمن

داخل‌‌سوءاوالرقابة‌،المتابعةالمهام‌التي‌قد‌تتم‌من‌خلال‌‌أحدادارية‌لكن‌تظل‌وظيفة‌التقويم‌

 ‌‌.منظمة‌او‌خارجهاال

وتقويم‌الأداء‌ويعد‌وظيفة‌الإدارية‌التي‌تتكامل‌مع‌الوظائف‌الإدارية،‌الاخرى‌فتقويم‌الاداء‌

 .يشمل‌خطة‌العمل‌المؤسسة

‌ ‌البرامج ‌وتنفيذ ‌الوحدات، ‌والأنشطةوتنظيم ،‌ ‌المتابعة‌‌والإرشاداتوالتوجيهات ‌شمل بل

في‌جميع‌الوظائف‌الإدارية‌الى‌جانب‌‌أوجه‌القصور‌الإيجابياتوالتقويم‌ايضا‌فهو‌يكتشف‌

‌ ‌أهدافها ‌التقويم ‌وأساليبها،وظيفة ‌قياسأدواتها ‌إلى‌جانب‌‌ومدى ‌خلالها ما‌المخرمات‌من

‌انعكاس‌‌ريتوف ‌هناك ‌ولذلك ‌والثقافية، ‌والموضوعية ‌العدالة ‌من ‌على‌‌استنتاجفيها النتائج

 :علىالأداء‌لذلك‌مساعد‌تقويم‌يات‌الإدارية‌بما‌فيها‌التقويم‌وجميع‌العمل

، وتحديد العوامل التي تعوق تحقيق هذه الاهداف المنظمة أهدافالوقوف على مدی تحقيق 

 .باعتبارها توقعات محددة

وكفاءاتهم وقدراتهم العاملين  بأداءيتعلق  وما بالمؤسسةمعرفة معدلات الاداء الفعلي  -

 .الوظيفي لديهم واستعداداتهم ومقدار الرضا

 .الجودة وضمان استمرارية وتحقيق الجودةالأداء والتحسن لتطور العامل على احداث ا

 

 

 

                                                           

.228-226ص‌‌،‌دار‌الجامعة‌الجديدة‌،‌الازاريطة1008عقيل‌محمود‌رفاعي‌،‌إدارة‌التنمية‌المهنية‌-2  
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:أداءأهداف تقييم -3
1
‌

  :البشريةالموارد  بالنسبة-123

جهة،‌ونواحي‌القوة‌في‌أدائهم‌حتی‌يسعون‌‌والضعف‌منتعريفهم‌على‌نواحي‌القصور‌-‌

 .وتحسينهاالى‌زيادة‌فعاليتهم‌

 .العاملينذي‌يقلل‌من‌كفاءة‌التعرف‌عن‌نواحي‌السلوك‌غير‌المقبول‌ال‌-

 ‌الأفضلعلى‌أساس‌تقديم‌‌تقوم‌العملخلق‌ديناميكية‌بين‌الافراد‌ومنافسة‌ودية‌في‌-

‌.عن‌أداء‌العمال‌ةاستراتيجيتوفير‌تغذية‌مستمرة،‌‌-

 :للمنظمة بالنسبة-223

لإدارة‌من‌خلال‌‌المؤسسة‌الأهدافيساهم‌في‌تحقيق‌‌أفضلالحصول‌على‌مستوى‌أداء‌‌-

 .مهامهور‌الموظف‌في‌انجاز‌تقييم‌د

‌والحوار‌بين‌الرئيس‌المباشر‌‌‌- الفرصة‌له‌‌والمرؤوس‌وإتاحةتعزيز‌وتشجيع‌التواصل،

 ‌.الضعفللاطلاع‌على‌مستوى‌أدائه‌الوظيفي‌وتعزيز‌نقاط‌القوة‌وتجنب‌نقاط‌

 .التنافسيةتشجيع‌الموظفين‌لحسين‌ادائهم‌وتنمية‌وتطوير‌مهاراتهم‌وقدراتهم‌وتفعيل‌مبدأ‌‌-

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

.21،‌دار‌مناهج‌للنشر‌والتوزيع‌،عمان‌ص1028لين‌أساسيات‌تقييم‌العام‌،مجيد‌الكرخي‌- 1 
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 :وخصائصه تقييم معايير :المطلب الثاني

 :الأداءتقييم  معايير-1

‌بطبيعة‌نشاط‌المنظمة‌ ‌لارتباطها رغم‌اختلاف‌الآراء‌في‌تحديد‌معايير‌تقييم‌الأداء،‌وهذا

:شكل‌عام‌على‌جانبين‌أساسيين‌هماوالمستوى‌التنظيمي‌للعامل،‌إلا‌أنه‌يمكن‌تقسيمها‌ب
1 

 :موضوعية معايير-1.1

‌:الاتيعبر‌عن‌المقومات‌الأساسية‌التي‌تحتاجها‌طبيعة‌العمل‌وتتمثل‌تلك‌المقومات‌في‌وي

‌.معنيةحجم‌الإنتاج‌الذي‌قام‌العامل‌بإنتاجه‌خلال‌فترة‌

‌.مدى‌إتقان‌العامل‌لعمله‌جودة‌الإنتاج

‌.درجة‌معرفته‌بتفاصيل‌العمل‌وإجراءاته

 :سلوكيةمعايير-2.1 

 :شملويكشف‌عن‌صفات‌الفرد‌الشخصية‌وي

‌زملائه‌‌- ‌من ‌به ‌والمتصلين ‌العامل ‌بين ‌التعاون ‌درجة ‌العنصر ‌هذا ‌يقيم ‌حيث التعاون

‌.نظمةبالم

عليه‌حيث‌يقيم‌هذا‌العنصر‌مدى‌تقدير‌العامل‌المسؤولياته‌ومدى‌حاجته‌‌الاعتماددرجة‌‌-

‌.للمتابعة

ى‌الحرص‌على‌الآلات‌والأدوات‌والمواد‌حيث‌يقيم‌هذا‌العنصر‌مدى‌حرص‌العامل‌عل‌-

‌.سلامة‌الآلات‌والمعدات‌واستخدامها‌بكفاية‌مع‌تجنب‌الإسراف‌في‌المواد

‌.المواظبة‌ويقيم‌هذا‌العنصر‌مدى‌محافظة‌العامل‌على‌مواعيد‌الحضور‌والانصراف‌-

                                                           

‌..120،ص‌‌1008الجامعي،الإسكندرية،‌الفكر‌ار‌،د‌2محمدالصيرفي،إدارةالمواردالبشرية،ط-2
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وقت‌العمل‌وهنا‌يتم‌تقييم‌مدى‌محافظة‌العامل‌على‌وقت‌عمله‌ومدى‌تخصيص‌‌استغلال‌-

 .الفعالهذا‌الوقت‌للأداء‌

 : ايير الأداءمع خصائص-2

دقيقا في التعبير عن الأداء المراد تقييمه يشترط أن يتميز  (المقياس)المعيار حتى يكون 
 1: بالخصائص التالية

يستطيع قياس السلوك أو النشاط الذي له علاقة بإنجاز  بحيث:صادقةيكون  أن-4.2
 .وفعالعمل الفرد بشكل جيد 

 علىوهذا يشير إلى قدرة نظام التقييم الاعتماد عليه  ويمكن: ثابتةيكون  أن-.22 
التطبيق مع توفير نتائج متماثلة مما يعني ثبات نتيجة تقييم أداء أحد الأفراد خلال فترة 

 .تقييمهمعينة حتى إذا تعددت مصادر 

ويدل ذلك على ضرورة تقبل الأفراد لهذا النظام وللنتائج  المقيمين،من :القبول-.32 
ثم يتطلب ذلك مشاركة الأفراد في تصميم النظام وتطويره مما  ومن تطبيقه،المترتبة على 

  .تطبيقهيدعم ويضمن فعالية 

ويعني ذلك قدرة النظام على التمييز بين الأداء الجيد وغير :والحساسية العدالة-.12
وأهداف المنظمة بحسب مع إشعار أطراف التقييم بتأثيره الإيجابي على أهداف الفرد  الجيد،

 .توقعاتهم

يعني أن يكون النظام عمليا مما يضمن قبوله والاقتناع بفائدته  وهذا:الموضوعية-.52 
 .التقييممن قبل الإدارة العلي وأطراف 

                                                           
 

للنشر‌و‌التوزيع‌‌،المكتبة‌العصرية‌،الاتجاهات‌المعاصرة‌في‌ادارة‌الموارد‌البشرية‌،عبد‌الحميد‌عبد‌الفتاح‌المغربي-2

.106ص‌1021-‌2الطبعة‌  
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وهذا يتضمن إمكانية مناقشة  سريا،يجب أن يكون نظام التقييم علنية وليس :العلنية-.22 
ذلك احتمال الاعتراض  ويترتب على التقييم،نتائجه من خلال المقابلات التي تعقب إجراء 

 .نظام التقييمعلى النتائج وتحليها من خلال نظام الاتصالات المفتوح بين أطراف 

 :ومشكلاته طرق تقييم أداء العاملين :المطلب الثالث

 :تقييم أداء العاملين طرق-1

أما‌‌التقليدية،المجموعة‌الأولى‌الطرق‌‌مجموعتين،من‌الممكن‌تحديد‌طرق‌تقييم‌الأداء‌إلى‌

 :كآلاتيلطرق‌الحديثة‌المجموعة‌الثانية‌فتشمل‌ا

‌على‌الأداء‌لتقييم‌التقليدية‌لطرق‌منا‌العديد‌هناك:التقليدية الطرق-121 ‌سبيل‌وسنذكر

 :يلي‌ما‌الحصر‌سبيل‌لعلى‌المثال

 :التقييم ببحث الصفات أو الخصائص طريقة-1.1.1

إعطاء‌الفرد‌تقديرا‌معينا‌‌على‌تحديد‌عدد‌معين‌من‌الصفات‌أو‌الخصائص‌ثم‌تقوم‌الطريقة

بحسب‌توافر‌كل‌من‌تلك‌الخصائص‌فيه،‌ثم‌جمع‌تلك‌التقديرات‌ويصبح‌المجموع‌ممثلا‌

.للمستوي‌الذي‌يعتقد‌القائم‌بعملية‌التقييم‌أنه‌يمثل‌الشخص
1 

 :الترتيب طريقة-2.1.1

ة‌وبمقتضى‌هذه‌الطريقة‌يتم‌ترتيب‌الموظفين‌من‌الأفضل‌إلى‌الأسوء‌بناء‌على‌مجموع‌‌

‌تقييم‌ ‌المراد ‌المرؤوسين ‌مجموعة ‌يحصر ‌الطريقة ‌هذه ‌وتبدأ ‌الخصائص، ‌السمات‌أو من

.خاصيةبالنسبة‌لكل‌‌ءالأسوأداؤهم،‌ثم‌يتم‌ترتيب‌هؤلاء‌الأفراد‌من‌الأفضل‌إلى‌
2
‌

 

                                                           

.129،ص‌‌1‌،2882علي‌سلمي،‌إدارة‌الموارد‌البشرية،‌دار‌غريب‌للطباعة‌و‌للنشروالتوزيع‌القاهرة،ط- 1 
‌،دارالمريخ‌المحسن‌عبد‌المحسن‌عبد‌،مراجعة‌المتعال‌عبد‌احمد‌سيد‌محمد‌،ترجمة‌البشرية‌الموارد‌جاريديسلر،إدارة-1

‌‌.999،‌ص‌‌1009،الرياض،  
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 :المقارنة الثنائيةطريقة -3.1.1

نة‌أداء‌كل‌اثنين‌يتطلب‌استخدام‌أسلوب‌المقارنة‌المزدوجة‌أو‌الثنائية‌أن‌يقوم‌المدير‌بمقار‌

ويحصل‌العامل‌على‌درجة‌واحدة‌في‌كل‌.‌البعض‌طبقا‌لمعايير‌محددة‌بعضهمبمن‌العاملين‌

‌مرة‌يتفوق‌فيها‌على‌زميله‌في‌المقارنة،‌وعند‌الانتهاء‌من‌هذه‌المقارنة‌يحدد‌المدير‌أفضل

‌ويستغرق‌هذا‌الأسلوب‌وقتا‌طويلا‌،العاملين‌في‌ضوء‌ما‌حصل‌عليه‌كل‌منهم‌من‌درجات

.لإجراء‌تلك‌المقارنة‌خاصة‌إذا‌كان‌عدد‌العاملين‌في‌الإدارة‌كبيرة
1
‌

‌:الحديثة الطرق-1.2

 :طريقة الإدارة بالأهداف-1.1.2

‌‌ ‌عن ‌بعيدا ‌يحققها، ‌أن ‌الفرد ‌التي‌يستطيع ‌بالنتائج ‌العبرة ‌على‌ان والصفات‌‌كسلوتعتمد

 :الشخصية‌له،‌وهي‌تمر‌بالخطوات‌التالية

‌‌.تحقيقها‌كمقياس‌لتحديد‌الأداء‌تحديد‌الأهداف‌المراد‌

‌حتى‌‌ ‌المساعدة، ‌وتقييم ‌الأهداف ‌تحقيق ‌متابعة ‌الرئيس‌من ‌على ‌لابد ‌التنفيذ ‌فترة خلال

‌.خارج‌عن‌سيطرة‌المرؤوس‌تأخيريعرف‌إذا‌كان‌هناك‌

.خلال‌مرحلة‌تقييم‌الأداء‌وذلك‌بمقارنة‌النتائج‌الفعلية‌مع‌نظيرتها‌المخططة
2 

 :رجةطريقة الوقائع الح-2.1.2

وفقا‌لهذه‌الطريقة‌فإنه‌يتم‌تحديد‌تلك‌الوقائع‌التي‌يعتقد‌بتأثيرها‌الواضح‌على‌نجاح‌أو‌فشل‌

العاملين‌في‌أداء‌مهام‌وظائفهم،‌وذلك‌بواسطة‌عدد‌من‌الخبراء‌ذوي‌الدراية،‌واعتادا‌على‌

‌الرؤساء‌ ‌فإن ‌الوقائع ‌هذه ‌فرض‌توافر ‌وعلى ‌التقييم، بطاقات‌وصف‌الوظائف‌موضوع

‌تصدر‌المباشر ‌الوقائع ‌كانت‌هذه ‌إذا ‌ما ‌وتسجيل ‌وسيهم، ‌مرء ‌أداء ‌بملاحظة ‌يقومون ين

‌.هذا‌الحدوث‌أولا‌بأول‌تكرارعنهم،‌ومدی‌

                                                           

.901ص‌‌1022دارة‌الموارد‌البشرية،‌جامعة‌القاهرة‌نفسية‌محمد‌باشري،‌اساسيات‌إ- 1
 

.192،‌ص‌1022مصطفى‌يوسف‌كافي،‌إدارة‌الموارد‌البشرية،‌مكتبة‌المجمع‌العربي،‌وللنشر‌والتوزيع‌،الطبعة‌الأولى،‌- 2 



 

48 
 

وهكذا‌فإنه‌عندما‌يحين‌وقت‌تقييم‌الأداء،‌فإنه‌ما‌على‌الرئيس‌المباشر‌إلا‌أن‌يراجع‌سجل‌

‌الخاص‌ ‌الأداء ‌تقرير ‌في ‌ويحدد ‌العاملين، ‌الخاص‌بأداء أي‌الوقائع‌‌رؤوسبالمالملاحظة

‌من‌ ‌صدرت ‌السالب ‌التأثير ‌ذات ‌الحرجة ‌الوقائع ‌وأي ‌الموجب، ‌التأثير ‌ذات الحرجة

.،‌ومعدل‌تكرار‌هذا‌الصدورالمرؤوس
1

 

 :الأداءمشاكل قياس وتقويم -3
2 

‌:وتتمثل‌في:الشخصية المشاكل-123

‌(.مثلاالخبرة‌‌قلة)خصائص‌المقيم‌‌-

‌.دائما‌هلاالتمالتشدد‌او‌‌‌-

‌.العاملأن‌يتأثر‌المقيم‌بصفة‌واحدة‌يمتاز‌بها‌الفرد‌‌ىبمعن‌:هالةالتأثير‌‌-

‌.بمعنى‌أن‌يميل‌المقيم‌بإعطاء‌تقدير‌وسط‌الجميع‌:المركزيةالنزعة‌‌-

‌‌.العاملبمعنى‌أن‌يتأثر‌المقيم‌بأخر‌صفة‌رائها‌من‌‌:الحداثة‌‌-

‌.الشخصيالتحيز‌‌-

‌:فيفي‌قياس‌وتقويم‌الأداء‌وتمثل‌:الموضوعية المشاكل-223

‌.التقييمعدم‌وضوح‌أهداف‌‌-

‌.سوء‌اختيار‌معايير‌التقييم‌-

‌.سوء‌تطبيق‌إجراءات‌التقييم‌-

‌.سوء‌اختيار‌وقت‌التقييم‌-

 .عدم‌الدقة‌في‌التقييم‌وملاحظة‌الأداء-

                                                           

.‌221ص‌‌،1029الجامعات‌مصر‌‌دار‌النشر‌،إدارة‌الموارد‌البشرية‌،محمد‌مغربي‌- 1
 

.‌229ص‌الإسكندرية‌القانونية‌الوفاء‌مكتبة‌،الطبعة‌الأولى‌‌1022لافرادا‌إدارة‌،أحمد‌موسى‌محمد- .2 
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 : التكوين في تحسين أداء العاملين دور:المبحث الثالث

 :طرق تحسين الأداء:المطلب الأول

:هيلتحسين‌الأداء‌‌خيلمداحسب‌هاينز‌هناك‌ثلاثة‌‌
1 

 :الموظف تحسين-1

التركيز‌على‌نواحي‌القوة‌وما‌يجب‌عمله‌أو‌واتخاذ‌اتجاه‌إيجابي‌عن‌الموظف‌بما‌في‌ذلك‌ 

مشاكل‌الأداء‌التي‌يعاني‌منها‌والاعتراف‌بأنه‌ليس‌هناك‌فرد‌کامل‌وإدراك‌حقيقة‌بأنه‌لا‌

‌التحسين‌يمكن‌القضاء‌على‌جميع‌نواحي‌القصور‌والضعف‌لدى‌المو ظف‌وتركيز‌جهود

 .في‌الأداء

‌ ‌ما ‌وبين ‌عمله ‌في ‌يرغب‌الفرد ‌ما ‌المرغوب‌بين ‌على ‌وأن‌‌يؤديهالتركيز ‌بامتياز الفرد

وجود‌العلاقة‌السببية‌بين‌الرغبة‌والأداء‌تؤدي‌إلى‌زيادة‌احتمالات‌الأداء‌الممتاز‌من‌خلال‌

 .ئهاالسماح‌للأفراد‌بأداء‌الأعمال‌التي‌يرغبون‌أو‌يبحثون‌عن‌أدا

الربط‌بالأهداف‌الشخصية‌حيث‌يجب‌أن‌تكون‌مجهودات‌تحسين‌الأداء‌مرتبطة‌منسجمة‌

مع‌اهتمامات‌وأهداف‌الموظف‌والاستفادة‌منها‌من‌خلال‌إظهار‌أن‌التحسين‌المرغوب‌في‌

‌من‌تحقيق‌التحسينات‌المرغوبة‌ ‌يزيد ‌الاهتمامات‌مما ‌في‌تحقيق‌هذه الأداء‌سوف‌يساهم

‌.للموظف

 :يفةتحسين الوظ- 2

التغيير‌في‌مهام‌الوظيفة‌يوفر‌فرصا‌لتحسين‌الأداء‌حيث‌تساهم‌محتويات‌الوظيفة‌إذا‌كانت‌

‌كانت‌تفوق‌مهارات‌الموظف ‌إذا ‌أو ‌للهمم ‌مثبطة ‌أو ‌الأداءتؤدي‌إلى‌تدني‌مستوى‌‌مملة

‌كل‌مهمة‌من‌مهام‌فان‌‌وبالتالي تحسين‌الأداء‌في‌وظيفة‌معينة‌هي‌معرفة‌مدى‌ضرورة

‌.مع‌الاستمرار‌في‌أداء‌بعض‌المهام‌حتى‌بعد‌زوال‌منفعتهاالوظيفة‌خصوصا‌

                                                           
28.سا00الساعة‌08-06-1010 . . ‌- https / / hrdiscussion.co طرق‌تحسين‌الأداء،‌البشرية،المنتدى‌العربي‌لإدارة‌الموارد‌ -1 
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 :تحسين الموقف-3

أن‌الموقف‌أو‌البيئة‌التي‌تؤدي‌فيها‌الوظيفة‌تعطي‌فرصا‌للتغيير‌الذي‌قد‌يؤدي‌إلى‌تحسين‌

التي‌تم‌بها‌تنظيم‌‌التنظيمية،‌والطريقةالأداء‌من‌خلال‌معرفة‌مدى‌مناسبة‌عدد‌المستويات‌

‌العم ‌فريق ‌المجموعة ‌ومدى ‌‌مناسبةل ‌وفعالية‌خطوط‌ووضوح، ‌والمسئولية ‌الاتصال

‌من‌الخدمة‌ومن‌الأمور‌التي‌ التفاعل‌المتبادل‌مع‌الإدارات‌الأخرى‌ومع‌العميل‌المستفيد

‌.ولها‌دور‌فعال‌في‌تحسين‌الأداء‌الوظيفي‌،يجب‌مراعاتها‌في‌الإشراف‌الإداري

 :لينالتكوين ودوره في تحسين أداء العام :المطلب الثاني

‌المؤسسة‌من‌خلال‌تحسين‌مهارات‌وقدرات‌ ‌فاعلية ‌في‌زيادة ‌أساسيا يلعب‌التكوين‌دورا

المستجدات‌والتطورات‌الحاصلة‌على‌‌ومواكبةالعاملين‌التي‌تساعدهم‌على‌تحسين‌أدائهم‌

حيث‌أصبح‌تكوين‌‌.لهامستوى‌المحيط‌المهني‌الداخلي‌للمؤسسة‌أو‌على‌الصعيد‌الخارجي‌

‌حت ‌أرادت‌تحسين‌العاملين‌ضرورة ‌إذا ‌طرف‌المؤسسة ‌من ‌عنها ‌الاستغناء ‌يمكن ‌لا مية

نوعية‌خدماتها‌والارتقاء‌بها‌إلى‌مستوى‌يضمن‌لها‌المنافسة‌والاستمرار‌والتطور،‌وحتى‌

‌.تتمكن‌المؤسسة‌من‌بلوغ‌هذه‌المكانة‌لابد‌أن‌تتابع‌باستمرار‌مستوى‌أداء‌موظفيها

:ما‌يليين‌ومن‌أهمها‌وللتكوين‌تأثيرات‌متعددة‌على‌أداء‌الموظف‌
1 

‌.رفع‌مستوى‌الأداء‌وتحسينه‌من‌الناحية‌الكمية‌والنوعية‌-

‌.تقوية‌العلاقات‌الإنسانية‌بين‌الأفراد‌وتطوير‌اتجاهاتهم‌-

 .تنمية‌شعور‌الموظفين‌بالانتماء‌والولاء‌للمنظمة‌-

‌.تخفيض‌معدلات‌كل‌من‌الغياب‌ودوران‌العمل‌-

،‌وإكسابهم‌القدرة‌على‌البحث‌عن‌الجديد‌والمستحدث‌في‌توعية‌الموظفين‌بأهمية‌التكوين‌-

‌.شتى‌مجالات‌العمل

                                                           
سة‌الجامعية‌،‌رسالة‌ماجستير‌،‌علم‌بوقطف‌محمود‌،‌التكوين‌أثناء‌الخدمة‌ودوره‌في‌تحسين‌أداء‌الموظفين‌بالمؤس-1

‌.82-89ص‌ 2014الإجتماع‌تنظيم‌وعمل‌،‌
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-‌‌ ‌العاملين ‌الأفراد ‌أهداف ‌ربط ‌في ‌دور ‌وخلق‌‌(الموظفين)للتكوين ‌المؤسسة بأهداف

‌العالم‌ ‌على ‌انفتاحها ‌في ‌يساعد ‌كما ‌المؤسسة، ‌لصالح ‌وخارجية ‌داخلية ‌ايجابية اتجاهات

‌له ‌العامة ‌السياسات ‌وتوضيح ‌للمؤسسة‌الخارجي ‌فهمهم ‌تحسين ‌في ‌الأفراد ‌يساعد ‌مما ا

‌.واستيعابهم‌لدورهم‌فيها‌وبالتالي‌المساهمة‌في‌تحسين‌أدائهم

المساعدة‌في‌تجديد‌وإثراء‌معلومات‌الأفراد‌وحل‌مشاكلهم‌في‌العمل‌وتحسين‌قراراتهم،‌‌-

‌.بالإضافة‌إلى‌تطوير‌مهارات‌الاتصال‌في‌جميع‌المستويات

‌.ل‌الاجتماعي‌بين‌الأفراد‌في‌المؤسسةتطوير‌أساليب‌التفاع‌-

‌.تطوير‌إمكانيات‌الأفراد‌لقبول‌التكيف‌مع‌التغيرات‌الحاصلة‌-

‌.توثيق‌العلاقة‌بين‌الإدارة‌والأفراد‌العاملين‌بها‌-

‌

‌

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

52 
 

:خلاصة  

يتوقف‌عليها‌اي‌تنظيم‌‌والمهمة‌التيمن‌العمليات‌الاساسيات‌‌العاملين،تعد‌عملية‌تقييم‌اداء‌

‌من‌ادار ‌عالية ‌معدلات ‌الى ‌للوصول ‌الاقتصادية ‌المشاريع ‌من ‌مشروع، ‌اي ‌او ‌ناجح ي

‌ ‌والإنتاجيةالكفاءة ‌انتاجية ‌من ‌والرفع ‌وتحقيق، ‌‌المؤسسة، ‌المطلوب والمرجوة‌الاهداف

‌.اداء‌العاملين‌والضعف‌لدىنقاط‌القوة‌‌ومعرفة

بين‌المورد‌البشري‌‌أداء‌تنحصر‌في‌نقاط‌متباينة‌تنحصرتقييم‌يمكن‌ان‌نستنتج‌بان‌عملية‌

‌.الطرق‌التي‌تختارها‌المؤسسة‌وسلوكية‌حسبمعايير‌موضوعية‌‌والمنظمة‌داخل

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 

 

‌

‌

‌

‌
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 :تمهيد

‌التي‌‌ظروفال‌إن ‌‌اجتاحتالصحية ‌بكله التي‌مرت‌بها‌‌الاعتيادية‌غيرالظروف‌والعالم

‌ألغي ‌فقد ‌‌الجزائر ‌الميداني،العمل ‌طرف‌‌بالالتزاموذلك ‌من ‌عنها ‌المعلن ‌الوقائية بتدابير

‌ ‌بالجزائرالحكومة ‌الالتزام ‌مناصة ‌ية ‌المنزلي ‌الصحي ‌قرالمالحجر ‌الوزارة‌ر ‌طرف من

‌.وبقرار‌من‌وزارة‌التعليم‌العالي‌بإلغاء‌الجانب‌التطبيقيالصحة،

 :المنهج الدراسة

‌ ‌هذا ‌الكالمنطق‌ومن ‌استخدام ‌من ‌لابد ‌الوان ‌التحليليفي‌ظيمنهج ‌تحليل‌‌ساهمي‌لأنه، في

في‌اختيار‌‌التكوين‌داخل‌المؤسسة‌لمعاينة‌الواقع‌الذي‌يعيشه‌العامل‌داخل‌المنظمةظاهرة‌

‌.أي‌تكوين‌لأي‌منصب

واحد‌حسب‌‌تم‌اختيار‌التكوين‌والعاملين‌في‌آنتم‌الاعتماد‌على‌المنهج‌الوصفي‌لفهم‌كيف‌ي

‌.متطلبات‌المؤسسة

‌يفيالوظالمنهج  ‌‌هو: ‌الوظيفة ‌على ‌بالأساس ‌تعتمد ‌التي ‌العلمية لتفسير‌‌كأليةالطريقة

‌المنهج‌ ‌جذور ‌تعود ‌کائن‌ما ‌به ‌الذي‌يقوم ‌العمل ‌أو ‌على‌الفعل ‌الوظيفة الظواهر‌وتحليل

‌‌الوظيفي، ‌الاجتماع ‌لعلم ‌الأوائل ‌الرواد ‌أعمال ‌كتاباتإلى ‌إميل‌‌وبخاصة ‌الاجتماع عالم

‌ايمدوركا ‌مؤلفه ‌في ‌أكد ‌حيث ،‌ ‌الصادر ‌وظائف‌‌2686لخاص ‌تحليل ‌ضرورة على

له‌قواعده‌وأصوله‌لم‌‌كمنهجإلا‌أن‌التحليل‌الوظيفي‌‌والممارسات‌الاجتماعية،المؤسسات‌

‌مالينوفسكي وميرتونيظهر‌إلا‌في‌الثلاثينات‌من‌القرن‌الماضي‌على‌يد‌الاثنولوجين‌مثل‌

‌،الذي‌عرف‌بأن‌الوظيفة‌هي

‌قةمطل‌ويعتبر‌اداةالدور‌الذي‌يلعبه‌في‌الحياة‌الاجتماعية‌كل‌فعل‌متكرر‌کائن‌ما‌يتمثل‌في‌

‌.في‌التحليل

‌

‌
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‌‌هو‌:الوصفيالمنهج  ‌المشكلات ‌أو ‌الظواهر ‌لدراسة ‌القيام‌‌من‌العلميةطريقة خلال

‌تمنح‌‌ومن‌علميةبالوصف‌بطريقة‌ ‌دلائل‌وبراهين، ‌لها ‌الوصول‌إلى‌تفسيرات‌منطقية ثم

من‌‌البحث،ذلك‌في‌تحديد‌نتائج‌‌ويتم‌إستخدامشكلة‌الباحث‌القدرة‌على‌وضع‌أطر‌محددة‌للم

‌المشكلات‌ ‌او ‌الظواهر ‌حول ‌تدور ‌التي ‌العلمي ‌البحث ‌لموضوع ‌مناسب ‌يعد مميزاته

‌ ‌والاجتماعية ‌السلوك‌‌والإنسانية ‌في ‌يتمثل ‌الذي ‌الكيفي ‌الوصف ‌على ‌الحصول ‌ثم من

‌والوصف‌الكمي‌الذي‌يتمثل‌في‌الوصول‌إلى‌أرقام‌تتع لق‌بالمشكلة‌او‌خارجي‌للظواهر،

‌.الظاهرة

 :الدراسةمجتمع عينة و  

فان‌مجتمع‌البحث‌مختصر‌على‌مجموعة‌افراد‌يعني‌عمال‌‌بناءا‌على‌صياغة‌الفرضيات

‌ ‌الجزائرية ‌المختلطة ‌المؤسسة ‌كنوف ‌مؤسسة ‌داخل ‌المتخصصة ‌الجبس‌فيالألمانية إنتاج

ئة‌الاطارات‌القاطنة‌ببن‌اختيار‌عينة‌من‌ف‌،‌عامل120التي‌عدد‌عمالها‌‌والصفائح‌الجبسية

‌.فريحة‌ولاية‌وهران

 :المعتمدة  التقنيات

‌‌عتماداا ‌نواعأالتي‌تعتبر‌نوع‌من‌‌لة نصف موجهةدليل المقابعلى‌تقنيات‌البحث‌اخترنا

المقابلة،‌يقوم‌الباحث‌بتحديد‌مجموعة‌من‌الاسئلة‌بغرض‌طرحها‌على‌المبحوث‌مع‌احتفاظ‌

لآخر‌دون‌خروجه‌عن‌الموضوع‌مع‌بناء‌علاقة‌‌طرح‌الاسئلة‌من‌حين‌في‌بحقهالباحث‌

‌المبحوث، ‌مع ‌‌ثقة ‌وأيضا ‌عندما ‌عادة ‌موضوع‌‌متحكما،‌الباحث‌يكونتستعمل ‌في أكثر

أسئلة‌مفتوحة‌لكنه‌لا‌يترك‌مجالا‌واسعا‌وحرا‌للمشارك‌لأن‌الهدف‌من‌هذه‌‌فيطرح‌الدراسة

‌ ‌الباحث‌إلى ‌يحتاج ‌ولا ‌معطيات‌محددة ‌على ‌الحصول ‌تكون‌‌کتشافاالتقنية معطيات‌قد

‌.وتناساهامهمة‌

‌قمت‌‌ ‌ب‌مع‌بمقابلةلذا ‌رسمي ‌غير ‌تنظيم ‌إطار ‌في ‌الجزائرية‌مبحوثين ‌المختلطة مؤسسة

 .هرانلاية‌وبو‌ببن‌فريحة،المتخصصة‌في‌صنع‌الصفائح‌الجبس‌مانيةالأل
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‌دراسة‌‌ ‌کانت ‌بحيث ‌الفرضيات، ‌طبيعة ‌مع ‌تتناسب ‌التي ‌الأسئلة ‌من ‌مجموعة بطرح

في‌مناصبهم‌انطلاقا‌‌ميداني‌أولي‌لدى‌فئة‌الاطارات‌تم‌تعيينهم‌ية،‌وتحقيقأولاستطلاعية‌

من‌مسابقة‌وخضوعهم‌إلى‌تكوين‌بعد‌التحاقهم‌من‌منصبهم‌يقرون‌أن‌التكوين‌المقدم‌استفاد‌

منه‌كثيرا‌بحيث‌التكوين‌قدم‌لهم‌مجموعة‌من‌المعلومات‌التي‌ساعدتهم‌في‌اكتساب‌الخبرة‌

‌للمؤس ‌العلمية ‌المعرفة ‌و ‌سة ‌في‌ادائهم‌، ‌زيادة ‌و ‌اجتماعية ‌على‌ترقية ‌بالتالي‌حصلوا و

هذه‌‌وأن،المؤسسةيقلل‌من‌حوادث‌العمل‌لدى‌الفعال‌و‌المتميز‌لذلك‌بنسبة‌لهم‌أن‌التكوين‌

الاخيرة‌توفر‌كل‌ظروف‌العمل‌الجيدة‌مع‌الأجر‌العالي‌حسب‌المناصب‌و‌الكفاءات‌و‌تقوم‌

‌و‌بتنميتها ‌التكوين‌كافية ‌التكوينية‌ساهمت‌في‌و،المهارات‌‌سابكتلاأن‌مدة بالتالي‌العملية

واختلاف‌أنواعها‌كتكوين‌الإداري‌و‌‌راجع‌الى‌دقة‌البرامج‌التكوينية‌تحسين‌ادائهم‌و‌هذا

الذين‌تريد‌تكوينهم‌و‌‌،ميزانية‌مخصصة‌للعمال‌التخصصي‌و‌المهني‌بحيث‌الشركة‌تقدم

‌لتقييم ‌الموضوعية ‌المعايير ‌على ‌اعتمادها ‌أد‌‌كذا ‌ائها ‌فالتكوين، ‌في‌‌وبالتالي ‌رغبة يولد

‌الوظيفي ‌السلم ‌في ‌والتدرج ‌والارتقاء ‌حوافز،التميز ‌مالية‌وحتى‌معنوية‌ويعطي

‌العامل، ‌علاوات ‌کذلك ‌خاصةويتضمن ‌‌ومحفزات ‌أجر ‌في ‌كالزيادة ‌عاملمادية ‌ودخل

سهلة‌‌للمكونين‌بطريقة‌المعلومة‌ايصالكذلك‌دور‌في‌‌للمكون‌مهنيةقدرة‌ووزيادة‌في‌ثقة‌

‌الأهداف‌‌حيث‌،ومبسطة ‌بشرح‌كل ‌المقاييس‌‌وکذلك‌،التكوينية‌العملية‌هاتهيقوم محتوى

‌البرامج ‌أي ‌‌المقدمة ‌‌دور‌لهاالتكوينية، ‌‌بين‌القائمة‌العلاقة‌تحسينفي ،‌والمسؤولالعامل

بيني‌‌وطيدة‌علاقةوبناء‌‌ذلك‌عن‌قطعهالتامة‌في‌التحدث‌دون‌‌تركت‌للمبحوث‌الحرية‌وهنا

‌.وبينه

بحيث‌يبني‌تخطيط‌التكوين‌على‌أساس‌سليم‌وعلمي‌قوامه‌تحديد‌الاحتياجات‌التكوينية‌و‌

التي‌تتلخص‌في‌معلومات‌أو‌مهارات‌او‌قدرات‌يراد‌تنميتها‌في‌أفراد‌معينين‌أو‌مشكلات‌

بحيث‌التحديد‌السليم‌للاحتياجات‌التكوينية‌تقوم‌‌،واقعية‌او‌محتملة‌بها‌لمواجهتها‌وعلاجها

لتنظيم‌الذي‌يبين‌لنا‌أين‌تقع‌الحاجة‌للتكوين‌و‌تحليل‌العمل‌الذي‌يوضح‌نوع‌على‌تحليل‌ا

‌التكوين‌المطلوب‌و‌تحليل‌الفرد‌الذي‌يحدد‌الأشخاص‌الملائمين التكوين‌جوهر‌هام‌‌يعد،

،‌مصطلح‌متعدد‌الأبعاد‌البعد‌المهني‌هو‌باعتباره‌مقياس‌لنجاح‌العامل‌العاملين‌لأداءبالنسبة‌

فعن‌طريق‌التكوين‌يمكن‌للفرد‌بتطوير‌مهاراته‌بسرعة‌و‌كذا‌،‌يكولوجيالس،‌الاستراتيجي
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‌تا ‌بأريحية ‌منصبه ‌في‌النفس‌مةاداء ‌الثقة ‌حيث‌يزيد ‌الأعمال‌کذلك‌، ‌في‌الأداء والسرعة

كونه‌يشکل‌بامتياز‌أهداف‌‌المدراءالأداء‌يعد‌المحور‌الأساسي‌تنتصب‌حوله‌كافة‌جهود‌

‌على ‌وقدرتها ‌اهداف‌‌المنظمة، ‌المسطرةتجسيد ‌مصطلح‌‌‌ها ‌مقياس‌للنجاح‌وهو باعتبارها

المتعلقة‌بالنجاح‌و‌الفشل،‌و‌الفاعلية‌والفعالية‌والمخطط‌‌‌من‌المفاهيم‌‌كذلك‌متعدد‌الأبعاد

‌ ‌به ‌المتعلقة ‌العوامل ‌من ‌وغيرها ‌النوعي ‌و ‌الكمي ،‌ ‌نجاح‌،الفعلي ‌عوامل ‌أهم ‌من لذا

‌بال ‌اهتمامها ‌هو ‌المعاصرة ‌والمؤسسات ‌البشري ‌ككلعنصر ‌البشري ‌يعتبر‌،المورد الذي

‌ ‌التنمية ‌عجلة ‌دفع ‌في ‌الاساسي ‌في‌والاجتماعيةالاقتصادية،العنصر ‌الرئيسي ‌والمحور ،

‌ ‌ومتغيراته ‌العصر ‌تحديات ‌مختلفمواجهة ‌دور‌‌فالتكوين،التطورات‌ومواكبة ‌له أصبح

‌‌يستحوذ‌وضرورة ‌من ‌کبير ‌قدر ‌تطوير‌خلال‌من‌الأهميةعلى العاملين‌‌معارف‌وتنمية،

وبالتالي‌تحسين‌في‌أداء‌عملهم‌بكل‌،واتجاهاتهم‌سلوكياتهم‌في‌والتغيير‌وقدراتهم‌ومهاراتهم

‌واستمرارها‌فلمبقائها،كفاءة‌وفاعلية‌مما‌ينعكس‌الانجذاب‌على‌أداء‌المؤسسة‌ككل‌وضمان‌

‌.البشرية‌وتنمية‌الموارديعد‌مفهوما‌تقليديا‌حيث‌أصبح‌خيارا‌في‌منظومة‌استثمار‌

‌لذلك‌من‌خلال‌ ‌أن‌التكوين‌له‌اهمية ‌تبين‌لنا في‌تحسين‌‌بالغ‌ودورالدراسة‌الاستطلاعية

‌ في‌العمل‌‌والمعلومة‌والمعرفة‌والتطوير‌أساليبهمأداء‌العاملين‌من‌خلال‌امتلاكهم‌للخبرة

 .المختلفة‌وأبعادهم

 :لذلك انطلاقا من الدراسات السابقة

‌من‌- ‌تحسين ‌في ‌يساهم ‌التكوين ‌ان ‌الأولى ‌الفرضية ‌والمهارات‌العاملينالقدرات‌‌تعتبر

‌ ‌مؤكدة ‌المهارات‌‌نلأفرضية ‌بالمعلومات ‌الفرد ‌تزويد ‌هي ‌التكوين ‌من الهدف‌الاساسي

‌.الفعال‌وأداء

‌المؤسسة‌فرضيةاما‌الفرضية‌الثانية‌تساهم‌البرامج‌التكوينية‌في‌تحسين‌أداء‌العامل‌داخل‌-

مكونين‌الذين‌يقومون‌بالتكوين‌من‌طرف‌ال‌ومقاييس‌المقدمةالبرامج‌‌نأنتيجة‌‌كذلك‌مؤكدة

‌‌جلأ‌من ‌المعرفة ‌مناكتساب ‌والرفع ‌من‌داءالأ‌والخبرة ‌تواجه‌‌والتقليل ‌التي المخاطر

‌.المؤسسة‌كحوادث‌العمل
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 :ليهاإ المتوصلالنتائج 

 .العاملينتؤدي‌العملية‌التكوينية‌الى‌تحسين‌اداء‌-

‌المؤسسةملين‌بصفة‌خاصة‌وعلى‌مباشرا‌على‌اداء‌العا‌تأثيراان‌لعملية‌التكوين‌العاملين‌-

 .عامة

 .ايجابي‌على‌اداء‌العاملين‌تأثيرلتكوين‌‌-

‌تقليص‌التكاليف‌‌-‌ ‌على ‌العمل ‌‌التي‌الباهظةلابد ‌خارج‌تتطلبها ‌خاصة ‌التكوينية العملية

 .الوطن

‌للحصول‌على‌تكوينات‌خاصة‌-‌ ‌للعمال‌المتميزين‌في‌ادائهم ‌فرص‌امتيازية كذلك‌اتاحة

 .على‌تكوين‌زملائهم‌في‌العملتؤهلهم‌الاشراف‌

ان‌عملية‌التكوين‌تجد‌اهتماما‌كبيرا‌من‌ادارة‌المؤسسة‌باعتباره‌وسيلة‌فعالة‌لزيادة‌قدرة‌‌-‌

‌.عاليةلعمل‌بكفاءة‌االموظفين‌على‌

‌عند‌‌- ‌المتطلبات‌التي‌ينبغي‌مراعاتها ‌الشروط‌او ‌الاسس‌او ‌المبادئ‌او ‌من ‌عدد وجود

 .التكوينممارسة‌نشاط‌

‌عملي- ‌فهي‌ان ‌الفعاليات‌الادائية ‌كافة ‌عن ‌لكسب‌المعلومات‌المرتدة ‌فرصة ‌الاداء ‌تقييم ة

 .مطلب‌منشودا‌و‌هدفا‌مقصودا‌للعديد‌من‌المؤسسات‌المعاصرة

-‌‌‌ ‌نحو ‌للعامل ‌دافعية ‌خلق ‌الى ‌يؤدي ‌الى‌‌تأديةالتكوين ‌يؤدي ‌انه ‌كما ‌المنوطة المهام

‌.ومهارات‌مختلفةاكتساب‌العامل‌لقدرات‌معرفية‌

كذلك‌ان‌عملية‌التكوين‌تولد‌لدى‌العاملين‌الرغبة‌في‌تقديم‌اداء‌متميز‌كما‌يعتبر‌المحرك‌‌‌-

‌.الاساسي‌لنجاح‌المنظمات‌الحديثة

-‌‌‌ ‌المؤسسات ‌ادارات ‌لدى ‌الرغبة ‌توفر ‌ضرورة ‌من ‌لموارده‌‌تبنىيللابد ‌التكوين نظام

‌.النظمفاعلية‌‌ومراعاة‌مدىالبشرية‌
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ومعارف‌اهداف‌التكوين‌تزويد‌الموظف‌العامل‌بمهارات‌على‌المؤسسة‌ان‌تجعل‌من‌بين‌‌-

‌‌في ‌تزيد ‌مما ‌العمل ‌تطواداء ‌في ‌ودورها ‌التكوين ‌فعالية ‌قياس ‌مع ‌كفاءته ‌الأيمن داء‌ر

ن‌باستخدام‌يقياس‌فعالية‌التكو‌وسبل‌تطبيقها،فعالية‌برامج‌التكوينالاستراتيجي‌من‌خلال‌

 .أساليب‌انواع‌تقييم‌الأداء‌العاملين

 

 

 

‌

‌

‌

 

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 :اتمة عامةخ

‌التكوين‌‌ ‌حول‌موضوع ‌التحليلية ‌الدراسة ‌من‌خلال ‌اليه ‌تطرقنا ‌الى‌ما ‌نستنتج ‌هنا ومن

‌بأداء ‌‌العاملين‌او‌وعلاقته ‌التكوين‌‌أصبحلذلك‌،الاقتصاديةالموظفين‌داخل‌المؤسسة اليوم

‌ ‌‌يتبوأفي‌المؤسسة ‌على‌جميع ‌كبيرة ‌الخطأاهمية ‌المؤسسات‌ان‌‌الأصعدة،ومن ‌تعتبر ان

بل‌انها‌عملية‌استثمار‌في‌المورد‌‌وهدر‌للأموال‌إسرافق‌على‌تكوين‌العمال‌مجرد‌الانفا

‌.البشري

‌ ‌البشرية‌ليس‌الغاية‌منه‌تحسين‌كفاءاتهم ‌المؤسسة‌بتكوين‌مواردها ‌المهنيةفقيام ‌وقدراتهم

‌المؤسسة‌ككل‌وتحسين‌اداءالذي‌يؤدي‌تطور‌‌وتطوير‌أدائهم،فحسب‌بل‌من‌اجل‌تحسين‌

المورد‌البشري‌وجب‌عليه‌‌ومهارات‌هذاؤسسة‌الاستغلال‌الامثل‌لقدرات‌وحتى‌يتسنى‌للم

‌ ‌كفاءاته ‌بتطوير ‌تعد‌ومهاراته،الاهتمام ‌‌والتي التي‌‌الاستراتيجيةالاختيارات‌‌أصعبمن

‌المؤسسات‌ ‌المؤسسة‌او‌‌والتي‌لا‌الحديثة،تواجهها ‌كان‌حجم ‌مهما ‌التغاضي‌عليها يمكنها

سسة‌في‌الوقت‌الراهن‌بالدرجة‌الاولى‌على‌تنظيم‌نجاح‌اي‌مؤ‌وخاصة‌انمجال‌تخصصها‌

‌.تنافسيةالاستراتيجية‌بطريقة‌‌وتبني‌هذيتطبيق،المورد‌البشري‌القادر‌على‌

‌ميدان‌‌لذلك‌ ‌في ‌التكوين ‌نتائج ‌ترجمة ‌على ‌القادر ‌خاصة ‌اهمية ‌العامل ‌اعطاء وجب

‌.ككل‌داء‌المؤسسةوااداء‌العاملين‌‌والتطور‌فيدعائم‌التقدم‌‌يرسىوالذي‌من‌شانه‌ان‌عمله،
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 :المقابلةدليل 

‌.من‌قدرات‌ومهارات‌العاملين‌في‌تحسينالتكوين‌يساهم‌:المحور الأول‌

‌‌هل‌لديك‌فكرة‌واضحة‌عن‌ماهية‌التكوين‌و‌الهدف‌من‌ورائه‌؟-

‌بعد‌التحاقك‌بمنصبك؟‌لتكوين‌هل‌خضعت-

‌هل‌مدة‌التكوين‌كانت‌كافية‌لاكتساب‌المعارف‌و‌المهارات‌اللازمة؟-

 من‌التكوين؟‌استفدتهل‌-

 ‌أدائك؟في‌تحسين‌من‌‌همتسا‌التكوينيةهل‌تعتقد‌أن‌العملية‌-

‌.التكوينية‌في‌تحسين‌اداء‌العاملين‌البرامج‌تساهم:المحور الثاني

‌‌ما‌هي‌أكثر‌الطرق‌استخداما‌في‌البرامج‌التكوينية؟-

 المنصب؟هل‌محتوى‌البرامج‌التكوينية‌تتوافق‌مع‌متطلبات‌-

 ماهي‌انواع‌البرامج‌التكوينية‌التي‌تلقيتها‌؟‌-

‌المؤسسة؟فهم‌وإعطاء‌صورة‌واضحة‌حول‌‌في‌التكوينيةهل‌تتيح‌لك‌البرامج‌-

 ؟‌هل‌ترى‌أن‌هناك‌حاجة‌لتطوير‌وإعادة‌تخطيط‌البرنامج‌التكويني-
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